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“The surest way to corrupt a youth is to instruct him to hold in higher esteem those who think 
alike than those who think differently.” 
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Este estudo analisou o duplo compromisso em profissionais do sector de 
tecnologia brasileiro na tentativa de melhor entender e descrever a influência 
do duplo compromisso na intenção de saída, além de avaliar o efeito 
moderador da idade do colaborador nesta relação. Estudos desta natureza 
são realizados maioritariamente no contexto norte-americano ou asiático, 
criando uma demanda por este tipo de estudo também no contexto brasileiro. 
Para tal, as seguintes hipóteses foram formuladas: (H1) O compromisso com 
a organização tem uma influência negativa na intenção de saída 
organizacional. (H2) O compromisso com a profissão tem uma influência 
negativa na intenção de saída organizacional. (H3) A idade do colaborador 
modera a influência do compromisso com a profissão na intenção de saída 
organizacional, sendo que quanto maior a idade, maior a intensidade da 
relação. (H4) A idade do colaborador modera a influência do compromisso 
com a organização na intenção de saída organizacional, sendo que quanto 
maior a idade, maior a intensidade da relação. (H5.1 e H5.2) O duplo 
compromisso tem maior influência na intenção de saída do que o 
compromisso com a organização ou com a profissão. Este estudo 
contou com a participação de 150 profissionais e os resultados 
mostraram que o compromisso com a organização ainda é o melhor 
preditor de intenção de saída, seguido pelo duplo compromisso. A 
idade, por sua vez, não apresentou significância como variável 
moderadora. Evidenciamos, também que, profissionais 
comprometidos com a profissão, mas não com a organização, tem 
















Organizational Commitment; Professional Commitment; Dual 
Commitment; Turnover Intention; Employee’s Age. 
 
This study analyzed the dual commitment of professionals in the Brazilian 
technology sector to better understand and describe the influence of the dual 
commitment on the turnover intention, in addition to assessing the 
moderating effect of the employee's age in this relationship. Studies of this 
nature are carried out mainly in the north american or asian context, creating 
a demand for this type of study in the brazilian context as well. To this end, 
the following hypotheses were formulated: (H1) The commitment to the 
organization has a negative influence on the turnover intention. (H2) The 
commitment to the profession has a negative influence on the turnover 
intention. (H3) The age of the employee moderates the influence of the 
commitment to the profession on the turnover intention, and the higher the 
age, the greater the intensity of the relationship. (H4) The age of the 
employee moderates the influence of the commitment to the organization on 
the turnover intention, and the higher the age, the greater the intensity of the 
relationship. (H5.1 and H5.2) The dual commitment has a greater influence 
on the turnover intention than the commitment to the organization or the 
profession. This study had the participation of 150 professionals and the 
results showed that the commitment to the organization is still the best 
predictor of turnover intention, followed by the dual commitment. Age, in 
turn, was not significant as a moderating variable. It was also found that 
professionals committed to the profession, but not to the organization, have 
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Um estudo realizado pela empresa LinkedIn Talent Solutions (2018), apontou o sector 
tecnológico como o sector com a maior taxa de turnover do mundo, com cerca de 13,20%. 
Segundo Lo (2015), historicamente, o sector apresenta elevados índices de turnover desde 
1960, como demonstrado na Tabela 1. 
 
Tabela 1 
Taxa de Turnover no Sector Tecnológico 
Ano Taxa de Turnover 
1960 15% a 20% 
1970 28% 
1980 17 a 20% 
1990 20% 
2000 15% 
Nota. Adaptado de Lo (2015). 
 
 Ao longo dos anos, inúmeras pesquisas foram realizadas para tentar melhor 
compreender este fenômeno que ocorre no sector de tecnologia, na tentativa de encontrar as 
melhores práticas e informações para lidar com o problema. (Al-Dalahmeh, Héder-Rima & 
Dajnoki, 2020; Armstrong, Riemenschneider, Allen & Reid, 2007; Burnes, 2006; Brougham & 
Haar, 2020; Korsakienė, Stankevičienė, Šimelytė & Talačkienė, 2015; Lo, 2015; Mahlasela & 
Chinyamurindi, 2020; Niederman, Sumner & Maertz, 2007). Apesar dos esforços feitos até o 
momento, segundo Lo (2015), há uma tendência de que o turnover do sector ainda continue 
alto. 
 O elevado nível de turnover nas empresas deste sector, faz com que, segundo Rego 
(2018), elas precisem gastar elevadas quantias para repor os profissionais que saíram, sendo 
que será necessário recrutar, selecionar e, posteriormente, oferecer formação aos novos 
colaboradores. A constante rotatividade de colaboradores pode também ter impacto direto nas 
atividades dos profissionais que ainda estão na empresa, prejudicando o clima e a cultura 
organizacional. Não obstante, esta rotatividade também pode impactar os clientes, os 
fornecedores e os demais stakeholders. Agrega-se a isso o agravante de que, normalmente, os 
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talentos que geram o turnover voluntário são os melhores talentos da organização. (Rego, 
2018). 
Com relação ao sector de tecnologia brasileiro, a empresa Softex (2019) apresentou um 
relatório sobre a caracterização dos profissionais de TI usando como base os dados obtidos 
através da Relação Anual de Informações Sociais (RAIS) emitido pelo Ministério do Trabalho 
Brasileiro. Este relatório mostrou que, no ano de 2017, cerca de 514.605 trabalhadores 
brasileiros compunham este sector, sendo 204.177 trabalhadores de empresas exclusivamente 
de TI (Core IT) e 310.428 trabalhadores de empresas que, embora não sejam exclusivamente 
de TI, possuem um departamento de TI (House IT). Os resultados apresentados pelo relatório 
mostram que, no total, para o ano de 2017, aproximadamente 69% dos profissionais de TI 
possuíam ensino superior completo (graduação, mestrado ou doutorado). Este estudo mostra 
também que a maior parte dos profissionais está concentrada na faixa etária dos 25-39 anos 
(61% House IT; 65% Core IT). Os elevados níveis de escolaridade, somados aos demais 
conhecimentos e competências necessárias para exercer funções no sector tecnológico, faz com 
que a reposição destes profissionais, por parte das empresas, tenha um alto custo envolvido. 
(Rego, 2018; Larkin, 1995). 
Segundo Meyer e Allen (1997) e Pare e Tremblay (2007), o compromisso 
organizacional tem se mostrado uma ferramenta poderosa contra a intenção de saída nas 
organizações. Sendo que, dentro do modelo das três-dimensões de Meyer e Allen (1997), onde 
o colaborador pode estar comprometido de maneira afetiva, normativa ou calculativa com a 
organização, a componente que, de maneira geral, apresenta melhor influência sobre a intenção 
de saída é a componente afetiva, onde o colaborador está na empresa por querer estar. Segundo 
Katz, Rudolph e Zacher (2019), o compromisso com a profissão também se apresenta como 
uma ferramenta contra a intenção de saída nas organizações e, assim como no compromisso 
organizacional, o colaborador pode estar comprometido de maneira afetiva, normativa ou 
calculativo com a sua profissão. Evidencia-se, portanto, segundo os autores, certas 
similaridades entre o compromisso com a organização e o compromisso com a profissão. 
Neste estudo, analisamos a influência do duplo compromisso, definido pelo 
compromisso com a profissão e o compromisso com a organização, na intenção de saída e como 
a idade do colaborador pode afetar essa relação. Além disso, aplicamos diferentes métodos de 
verificação de duplo compromisso na amostra, comparando eles entre si, e analisamos também 
qual das variáveis em estudo serve como melhor preditor de intenção de saída.  
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2. Revisão de Literatura 
2.1. O Compromisso Organizacional 
Segundo Lumley, Coetzee, Tladinyane e Ferreira (2011), a teoria das três dimensões de 
Allen e Meyer (1990;1993) tem atraído profundo interesse por parte de investigadores e 
organizações que buscam clarificar e entender a dedicação dos colaboradores dentro das 
organizações.  
Para Guzeller e Celiker (2019), colaboradores que acreditam ter suas contribuições 
reconhecidas e recompensadas pela organização tendem a desenvolver atitudes positivas com 
relação a mesma, fazendo com que o desejo de abandonar a organização seja reduzido. 
Havendo, portanto, uma inegável relação entre o compromisso organizacional e a intenção de 
saída. (Allen & Meyer, 1990; Allen & Meyer, 1993; Guzeller et al., 2019; Lumley et al., 2011; 
Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky, 2002). Ainda, segundo Guzeller et al. (2019), 
colaboradores que não se conectam com a organização a nível emocional, estão mais propensos 
a deixá-la.  
A teoria das três dimensões, desenvolvida por Allen e Meyer (1990; 1993), apresenta o 
compromisso como um constructo multidimensional, fazendo com que o compromisso dos 
colaboradores possa ser analisado através das suas relações afetivas, normativas e calculativas 
com a organização.  
De acordo com a teoria vigente, utilizada em diversos países (Meyer et al., 2002), as 
razões de permanência do colaborador na organização podem ser divididas de acordo com os 
dados da Tabela 2. (Allen & Meyer, 1990; Allen & Meyer, 1993; Guzeller et al., 2019; Lumley 






As três dimensões do Compromisso Organizacional 
Dimensão Razão da Permanência 
Compromisso 
Afetivo 
O colaborador quer permanecer na organização 
Compromisso 
Normativo 
O colaborador sente um dever moral em permanecer na organização 
Compromisso 
Calculativo 
O colaborador permanece na organização por necessidade 
Nota. Adaptado de Allen e Meyer (1990). 
 
Para Lumley et al. (2011) e Allen e Meyer (1993), o compromisso é visto como uma 
conexão psicológica entre o colaborador e a sua organização e pode ser caracterizado por uma 
forte relação de identificação com a organização e pela vontade de auxiliá-la a atingir seus 
objetivos. Esta conexão pode, portanto, ser dividida nas três dimensões demonstradas na Tabela 
2. 
 O compromisso afetivo diz respeito à vontade do colaborador em permanecer na 
organização, sendo considerada a dimensão que apresenta maior influência em disfunções 
organizacionais como o turnover, por exemplo. Como dito anteriormente, sem que haja uma 
relação emocional com a organização, torna-se mais provável que o colaborador venha a deixá-
la. (Guzeller et al., 2019). Para Allen e Meyer (1990), colaboradores com compromisso afetivo 
elevado são colaboradores que se identificam com a organização, que estão envolvidos com ela 
e que gostam do facto de serem parte do quadro de colaboradores da empresa. Segundo Cesário 
e Chambel (2017), fomentar o compromisso afetivo organizacional é importante devido as suas 
influências na intenção de saída organizacional. Ainda, segundo Moreira, Cesário, Chambel e 
Castanheira (2018), práticas organizacionais focadas no desenvolvimento das competências do 
colaboradores (rotação funcional, suporte individualizado e treinamentos) tem efeito positivo 
em aumentar o compromisso afetivo do colaborador com a organização. Além das práticas 
organizacionais, também é possível fomentar o compromisso afetivo organizacional através da 
implementação de uma cultura de apoio, com foco em cooperação, espírito de grupo e bem-
estar das pessoas. (Andrade, 2014). 
 O compromisso normativo diz respeito ao sentimento de dever moral ou 
responsabilidade ética do colaborador de permanecer na organização. (Lumley et al. 2011). 
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Neste contexto, o colaborador permanece na organização por considerar que permanecer é a 
atitude correta. (Meyer et al., 2002). Um exemplo desta dimensão, explorado por Allen e Meyer 
(1990), diz respeito a colaboradores que possuam parentes a trabalhar na mesma empresa. Na 
eventualidade do parente estar na empresa a um longo período ou do parente ter deixado claro 
a importância da lealdade para com a organização, tais fatores podem fazer com que o 
colaborador desenvolva uma relação normativa com a organização, criando para si um desejo 
moral em permanecer. Um outro exemplo, ainda explorado pelos autores, diz respeito ao aspeto 
social da organização. Neste exemplo, colaboradores podem desenvolver uma forte relação 
normativa com a organização caso as práticas organizacionais levem o colaborador a acreditar 
que a empresa espera sua lealdade. Segundo Meyer et al. (2002), o colaborador também pode 
desenvolver uma relação normativa caso receba da organização benefícios que o coloquem em 
uma posição de reciprocidade voluntária ou obrigatória. 
 O compromisso calculativo, por sua vez, diz respeito ao interesse ou necessidade do 
colaborador em permanecer na organização. (Allen et al., 1990; Allen et al., 1993; Lumley et 
al., 2011; Meyer et al., 2002). Segundo Allen e Meyer (1990), o compromisso calculativo é 
uma ponderação feita pelo colaborador onde ele analisa os custos associados à sua permanência 
ou saída da organização. Ainda, segundo os autores, uma situação que fomenta o compromisso 
calculativo em colaboradores é o tempo gasto e energia dispensada em desenvolver habilidades 
ou aprender algo que é relevante apenas no contexto da empresa onde trabalham. Para Meyer 
et al. (2002), colaboradores que acreditam que seus aprendizados e habilidades, adquiridos 
enquanto colaboradores da organização, não sejam transferíveis para outras organizações, 
tendem a ter um elevado nível de compromisso calculativo, pois, ao mudarem de empresa, o 
investimento realizado pelo colaborador seria perdido. Ou seja, quanto menos opções o 
colaborador sentir ter caso deixe a organização, maior seu compromisso calculativo. (Allen & 
Meyer, 1990). É importante salientar que baixos níveis de compromisso calculativo, não levam 
diretamente à uma intenção de saída por parte do colaborador. Para que haja a intenção de saída, 
nesse sentido, faz-se necessário que o colaborador também tenha baixos níveis de compromisso 
afetivo e normativo. (Meyer et al., 2002). Para Meyer (2002), o compromisso calculativo de 
um colaborador pode ser atenuado com a presença de um compromisso normativo ou com o 
fomento do compromisso afetivo. 
 Para Allen e Meyer (1990), embora as dimensões apresentadas tenham suas distinções, 
a recomendação é que elas sejam vistas como estados psicológicos que podem variar com o 
tempo. Um colaborador, portanto, num dado momento, pode apresentar diferentes níveis de 
compromisso e atitudes condizentes com uma relação afetiva, normativa e calculativa para com 
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a organização. Ainda, segundo os autores, por exemplo, alguns colaboradores podem sentir, ao 
mesmo tempo, o desejo de estar na organização e o dever moral de permanecer, sugerindo a 
possibilidade de que um colaborador, embora relacionado emocionalmente com a organização, 
possa realizar algumas tarefas apenas pela obrigação moral de fazê-las e não pelo desejo de 
fazê-las, ficando, portanto, clara a necessidade de que para verificar o impacto da obrigação no 
comportamento de um colaborador é necessário também analisar seus desejos. (Meyer et al, 
2002).  
 No contexto da aplicação do modelo das três dimensões dentro e fora dos Estados 
Unidos, segundo Meyer et al. (2002), os resultados encontrados foram muito similares. As 
diferenças encontradas foram atribuídas, em parte, a possibilidade de diferenças culturais entre 
os países, sendo que, por exemplo, um país pode ter uma cultura onde as diferenças entre 
desejos e obrigações sejam menores, fazendo com que, durante a análise das dimensões, os 
construtos possam estar mais bem relacionados entre si. 
 Por fim, segundo Lumley et al. (2011), o compromisso também se torna relevante para 
as organizações visto que colaboradores comprometidos têm maior propensão à participarem 
de atividades que vão além do seu escopo atual de trabalho, fomentando a criatividade e a 
inovação, o que, de maneira geral, torna a empresa mais competitiva. 
 
2.1.1. O compromisso no contexto profissional 
 Segundo Katz et al. (2019), o compromisso de um colaborador com a sua profissão 
também apresenta grande influência em disfunções organizacionais como o turnover, por 
exemplo. Ainda, segundo os autores, estudos apontam que profissionais que estejam 
comprometidos com as suas organizações tendem também a estar comprometidos com suas 
profissões. 
Para Curtis e Eby (2010), o compromisso com a profissão difere do compromisso 
organizacional no sentido de que o compromisso com a profissão diz respeito aos interesses do 
colaborador em permanecer em uma determinada profissão, enquanto o compromisso 
organizacional diz respeito aos interesses do colaborador em permanecer em uma determinada 
organização. Entretanto, ainda segundo as autoras, a influência do compromisso com a 
profissão sobre a intenção de saída pode ser menor, visto que um colaborador pode estar 
comprometido com a sua profissão, mas desejar sair da empresa por fatores como má gestão, 
por exemplo. Por outro lado, o colaborador pode estar pouco comprometido com a sua 
profissão, mas permanecer na organização por interesses pessoais. 
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Embora Blau (2003) tenha introduzido um modelo de quatro dimensões, como 
alternativa ao modelo das três dimensões de Allen e Meyer (1990), a análise do compromisso 
com a profissão ainda se dá pela relação afetiva, normativa e calculativa do colaborador. 
Portanto, podemos utilizar o modelo em questão e definir as razões de permanência do 
colaborador em sua profissão de acordo com os dados da Tabela 3.  
 
Tabela 3 
As três dimensões do Compromisso com a Profissão 
Dimensão Razão da Permanência 
Compromisso 
Afetivo 
O colaborador quer permanecer na profissão 
Compromisso 
Normativo 
O colaborador sente um dever moral em permanecer na profissão 
Compromisso 
Calculativo 
O colaborador permanece na profissão por necessidade 
Nota. Adaptado de Allen e Meyer (1990) 
  
2.1.2. O duplo compromisso 
 O duplo compromisso tem sido um fenómeno estudado desde 1950, tendo sido proposto 
inicialmente, segundo Wang (2017), por Theodore Purcell em 1954. Ainda, segundo Wang 
(2017), Purcell encontrou evidencias de que um colaborador pode estar envolvido 
simultaneamente com mais de um aspeto organizacional. Em sua abordagem inicial, o duplo 
compromisso, conhecido na época pelo nome de “Dual Allegiance” (Dupla Fidelidade), era 
parte de estudos sobre as relações industriais e analisava apenas o duplo compromisso do 
colaborador com a organização e com a sua união sindical. (Gordon & Ladd, 1990; Johnson, 
Johnson & Patterson, 1999; Lingzhi & Bixiang, 2019; Redman & Snape, 2016; Robinson, 
Griffeth, Allen & Lee, 2012; Wang, 2017). Atualmente, o conceito de duplo compromisso pode 
ser definido como o fenómeno que ocorre quando o colaborador apresenta compromisso 
simultâneo com dois ou mais focos (Kim & Rowley, 2005; Wombacher & Felfe, 2017) e, apesar 
da sua limitação inicial, estudiosos utilizaram o conceito para expandir o duplo compromisso a 












A organização Associação profissional 
Akoto & Stammerjohan, 
2015 
A organização O supervisor direto 
Meyer, Morin & 
Vandenberghe, 2015 
A organização A equipa de trabalho Wombacher et al., 2017 
Nota. Tabela elaborada pelo autor com base na literatura 
 
Embora a conclusão de Gordon et al. (1990) tenha sido de que dar continuidade a 
estudos sobre a dupla fidelidade, como era conhecido na época, seriam sem sentido e 
representariam um desperdício de recursos, estudos sobre o assunto continuam a ser realizados 
até os dias de hoje. (Akoto et al., 2015; Redman et al., 2016; Wombacher et al., 2017). Segundo 
Redman et al. (2016) a maior parte dos estudos realizados até o momento estão concentrados 
no contexto norte-americano, apesar disso, o duplo compromisso também tem se mostrado 
muito relevante no contexto asiático. (Kim et al., 2005; Morin, Meyer, McInerney, Marsh & 
Ganotice, 2015; Rhee, Park & Hwang, 2011; Robinson et al., 2012; Wang, 2017).  
Há uma incerteza muito grande quando falamos de duplo compromisso, pois, segundo 
diversos autores, não há um consenso ou modelo teórico geral que definam o duplo 
compromisso de maneira adequada. (Boswell, Watkins, Triana, Zardkoohi, Ren & Umphress, 
2012; Gordon et al., 1990; Meyer et al., 2015; Morin et al., 2015; Redman et al., 2016; Rhee et 
al., 2012). Para Boswell et al. (2012), a literatura sobre o tema ainda está em uma fase inicial e 
pouco se sabe sobre como o duplo compromisso pode influenciar fatores organizacionais 
importantes como a intenção de saída, por exemplo. Segundo Wang (2017), colaboradores que 
apresentam duplo compromisso tendem também a apresentar alta produtividade, qualidade no 
serviço e baixa taxa de intenção de saída. Para Robinson et al. (2012), o duplo compromisso 
tem o potencial de ser relevante em predizer a intenção de saída nas organizações e pode 




2.2 A Intenção de Saída Organizacional 
A intenção de saída organizacional pode ser definida como a intensidade do desejo de 
um individuo de deixar a organização. (Wombacher et al., 2017). Como explorado nos tópicos 
anteriores, o estudo e o entendimento do compromisso, tanto com a organização como com a 
profissão, tem sido uma poderosa ferramenta para diminuir a intenção de saída nas 
organizações. (Allen et al., 1990; Allen et al., 1993; Curtis et al., 2010; Lumley et al., 2011; 
Katz et al., 2019; Meyer et al., 2002). Segundo Iqbal, Ehsan, Rizwan e Noreen (2014), a 
intenção de saída é o mais importante preditor de saída organizacional, apoiado por Wang 
(2017), e o compromisso organizacional é seu antecedente mais importante. 
Segundo Meyer et al. (2002), as três dimensões do compromisso influenciam 
negativamente a intenção de saída, sendo que o compromisso afetivo tem papel vital nessa 
relação. Portanto, segundo Guzeller et al. (2019), para que consigamos diminuir a intenção de 
saída é necessário que os colaboradores se conectem com a organização a nível 
emocional/afetivo. Ainda, segundo os autores, para que seja possível diminuir o turnover, 
também é necessário que as organizações reconheçam e recompensem seus trabalhadores por 
suas contribuições, pois, para Wombacher et al. (2017), falta de apoio organizacional ou uma 
infraestrutura insuficiente de trabalho podem afetar o compromisso e intenção de saída 
organizacional.  
Segundo Lumley et al. (2011), à importância a intenção de saída do colaborador tem de 
ser dada desde a entrada do colaborador na organização, sendo que se o compromisso do 
colaborador for cultivado desde o começo da relação empregatícia, isso afeta sua decisão de 
deixar a empresa no futuro. Ainda, segundo Guzeller et al. (2019), a relação do compromisso 





2.3. A Idade dos Colaboradores 
Embora a idade possa ser dividida entre diferentes definições, para efeitos deste estudo, 
utilizaremos a idade cronológica dos colaboradores, ou seja, a idade definida pela passagem do 
tempo desde o nascimento do mesmo. (Wiweko, Prawesti, Hestiantoro, Sumapraja, 
Natadisastra & Baziad, 2013). 
A idade dos colaboradores tem se mostrado um tema importante para as organizações 
dado o facto de que a idade pode afetar as atitudes e os comportamentos dos seus colaboradores 
(Katz et al., 2019; Rhodes, 1983). Parte desta preocupação tem sido focada no estudo da 
influência da idade no compromisso com a profissão dos colaboradores (Fasbender, 2017; Katz 
et al., 2019; Nagy, Froidevaux & Hirschi, 2019). De acordo com Katz et al. (2019), embora não 
haja total consenso entre os investigadores sobre como a idade interage e influencia o 
compromisso com a profissão, estudos mostram que, analisando a relação de maneira linear, há 
uma influência positiva da idade no compromisso com a profissão, sendo que quanto mais 
tempo o profissional permanece na profissão e quanto mais conhecimento adquire, maior seu 
compromisso. Entretanto, ainda segundo Katz et al. (2019), existem evidências de que a idade 
interage de maneira não-linear com o compromisso, aumentando até um certo ponto e caindo 
próximo ao fim da sua jornada profissional. Para fins deste estudo, analisaremos a idade de 
maneira linear. 
A idade do colaborador também é um fator importante na análise do compromisso com 
a organização (Cohen, 1993). Segundo Cherrington (1979) e Allen e Meyer (1993), a correlação 
entre o compromisso organizacional e a idade do colaborador podem ocorrer devido a: 
1. Maturidade 
2. Melhores experiências 
3. “Cohort” 
 Ainda segundo os autores, podemos entender a maturidade, neste contexto, como uma 
predisposição que o colaborador tenha, ao envelhecer, de se tornar mais comprometido com a 
organização. A segunda opção se dá pela possibilidade do colaborador, em virtude da idade, ter 
(ou perceber ter) melhores experiências na empresa do que colaboradores mais jovens. A 
terceira opção, conhecida como “cohort”, diz respeito à possibilidade da existência de 
diferenças geracionais entre os colaboradores das organizações. Segundo Finegold, Mohrman 
e Spritzer (2002) e Katz (2019), embora a literatura fale sobre a influência da idade do 
colaborador no seu compromisso, ainda não temos uma teoria explícita que explique 
diretamente a relação da idade com o compromisso. Apesar da falta de uma teoria explícita, 
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segundo Brimeyer, Perruci e Wadsworth (2010), estudos apontam que, de maneira consistente, 
há evidências da influência positiva da idade no compromisso organizacional. 
No tocante a intenção de saída, segundo Finegold et al. (2002), a idade pode afetar a 
intenção de saída indiretamente através da influência que exerce nos seus fatores causadores, 
além da influência nas aspirações e interesses pessoais e profissionais do colaborador. 
No tocante a moderação pela idade, segundo Baron e Kenny (1986), a moderação pode 
ser uma variável qualitativa ou quantitativa que irá influenciar a relação entre as variáveis 
independentes e as variáveis dependentes do modelo, tornando a relação mais fraca ou mais 
forte de acordo com o que for apresentado nos resultados das análises. No caso deste estudo, a 
idade foi utilizada como variável moderadora tanto na interação entre o compromisso com a 
organização e a intenção de saída, quanto no compromisso com a profissão e a intenção de 
saída, conforme demonstrado no modelo de investigação deste estudo (Figura 1). Espera-se, 
portanto, encontrar evidências de que a idade modera as variáveis mencionadas, fortalecendo 
ou enfraquecendo suas interações. 
 
3. Modelo de Investigação e Hipóteses 
3.1. Modelo de investigação 
Conforme mencionado, este estudo visa analisar a influência do duplo compromisso 
(compromisso com a profissão e compromisso com a organização) na intenção de saída 
organizacional, além de como a idade do colaborador modera a influência exercida entre as 





Modelo de Investigação 
 
3.2. Hipóteses 
H1: O compromisso com a organização tem uma influência negativa na intenção de saída 
organizacional. 
H2: O compromisso com a profissão tem uma influência negativa na intenção de saída 
organizacional. 
H3: A idade do colaborador modera a influência do compromisso com a profissão na intenção 
de saída organizacional, sendo que quanto maior a idade, maior a intensidade da relação. 
H4: A idade do colaborador modera a influência do compromisso com a organização na 
intenção de saída organizacional, sendo que quanto maior a idade, maior a intensidade da 
relação. 
H5.1: O duplo compromisso tem maior influência na intenção de saída do que o compromisso 
com a organização ou com a profissão. (Método: Composição dos Scores) 
H5.2: O duplo compromisso tem maior influência na intenção de saída do que o compromisso 







O presente estudo é de natureza positivista, empírico, quantitativo e transversal. Todas 
as variáveis analisadas são medidas em escalas e em um único momento temporal. Como o 




4.2.1 Variáveis sociodemográficas 
 As variáveis sociodemográficas que foram solicitadas aos participantes estão listadas na 
tabela a seguir (Tabela 5). A variável “Nível de escolaridade”, equivalente à variável 
“Habilitações literárias” em Portugal, foi adaptada com base no modelo educacional brasileiro 
aos moldes da Lei Nº 9.394/1996 do Ministério da Educação e do Desporto (MEC). A idade 
cronológica foi medida em anos (Wiweko et al., 2013) e foi posteriormente convertida em 
grupos etários para as análises estatísticas (Tabela 6). Os grupos etários estão dispostos de 
acordo com a teoria de Super, Savickas e Super (1996), onde, segundo ele, grupos etários devem 
ser divididos entre as fases de Crescimento (0-14 anos), Exploração (15-24 anos), 
Estabelecimento (25-44 anos), Manutenção (45-65 anos) e Declínio (a partir dos 66 anos). Para 
fins deste estudo, a fase de “crescimento” não foi utilizada, visto que os participantes deveriam 
ter obrigatoriamente 18 anos ou mais para responder ao questionário. A variável “É profissional 
do sector de tecnologia?” foi adicionada para que seja possível analisar se o participante 






















Idade Idade em anos (campo de texto) 
  


























4.3.2 Escala de compromisso com a organização 
 O compromisso com a organização foi medido através da escala do modelo das três-
dimensões de Meyer e Allen (1997). Esta escala foi adaptada para o Português de Portugal por 
Nascimento, Lopes e Salgueiro (2008), é composta por 19 itens (Tabela 8) e suas respostas são 
enquadradas em uma rating scale de 5 pontos do tipo Likert. A classificação da escala (Tabela 
7) está dividida entre (1) “Discordo totalmente”, (2) “Discordo parcialmente”, (3) “Não 
concordo nem discordo”, (4) “Concordo parcialmente” e (5) “Concordo totalmente”. Alguns 















1 2 3 4 5 
 
Tabela 8 





1. Não me sinto “emocionalmente ligado” a esta empresa. (i) 
2. Esta empresa tem um grande significado pessoal para mim. 
3. Não me sinto como “fazendo parte da família” nesta empresa. (i) 
4. Na realidade sinto os problemas desta empresa como se fossem meus. 
5. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta empresa. 





7. Acredito que há muito poucas alternativas para poder pensar em sair 
desta empresa. 
8. Seria materialmente muito penalizador para mim, neste momento, sair 
desta empresa, mesmo que o pudesse fazer. 
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9. Uma das principais razões para eu continuar a trabalhar para esta 
empresa é que a saída iria requerer um considerável sacrifício pessoal, 
porque uma outra empresa poderá não cobrir a totalidade de benefícios 
que tenho aqui. 
10. Neste momento, manter-me nesta empresa é tanto uma questão de 
necessidade material quanto de vontade pessoal. 
11. Uma das consequências negativas para mim se saísse desta empresa 
resulta da escassez de alternativas de emprego que teria disponíveis. 
12. Muito da minha vida iria ser afetada se decidisse querer sair desta 
empresa neste momento. 
13. Como já dei tanto a esta empresa, não considero atualmente a 





14. Eu não iria deixar esta empresa neste momento porque sinto que tenho 
uma obrigação pessoal para com as pessoas que trabalham aqui. 
15. Sinto que não tenho qualquer dever moral em permanecer na empresa 
onde estou atualmente. (i) 
16. Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto que não seria correto 
deixar esta empresa no presente momento. 
17. Sentir-me-ia culpado se deixasse esta empresa agora. 
18. Esta empresa merece a minha lealdade. 
19. Sinto que tenho um grande dever para com esta empresa. 
Nota. Adaptado de Nascimento, Lopes e Salgueiro (2008) 
 
4.3.3 Escala de compromisso com a profissão 
O compromisso com a profissão foi medido através da escala do modelo das três-dimensões de 
Meyer e Allen (1997), estando este adaptado para o contexto profissional. De acordo com Fields 
(2002), a escala desenvolvida por Meyer e Allen (1997) pode ser usada para medir o 
compromisso com a profissão através da substituição dos termos “Empresa” ou “Organização” 
por “Profissão”. Esta escala foi adaptada para o Português de Portugal por Nascimento, Lopes 
e Salgueiro (2008), é composta por 19 itens (Tabela 10) e suas respostas são enquadradas em 
uma rating scale de 5 pontos do tipo Likert. A classificação da escala (Tabela 9) está dividida 
entre (1) “Discordo totalmente”, (2) “Discordo parcialmente”, (3) “Não concordo nem 
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discordo”, (4) “Concordo parcialmente” e (5) “Concordo totalmente”. Alguns dos itens foram 
analisados de forma invertida (i) pois suas questões estão formuladas na negativa. 
 
Tabela 9 











1 2 3 4 5 
 
Tabela 10 





1. Não me sinto “emocionalmente ligado” à minha profissão. (i) 
2. Minha profissão tem um grande significado pessoal para mim. 
3. Não me sinto como “fazendo parte da família” na minha profissão. (i) 
4. Na realidade sinto os problemas da minha profissão como se fossem 
meus. 
5. Ficaria muito feliz em trabalhar o resto da minha vida nesta profissão. 




7. Acredito que há muito poucas alternativas para poder pensar em mudar 
de profissão 
8. Seria materialmente muito penalizador para mim, neste momento, 
mudar de profissão, mesmo que o pudesse fazer 
9. Uma das principais razões para eu continuar a trabalhar nesta profissão 
é que a mudança iria requerer um considerável sacrifício pessoal, porque 
outra profissão poderá não cobrir a totalidade de benefícios que tenho 
nesta 
10. Neste momento, manter-me na minha profissão é tanto uma questão 
de necessidade material quanto de vontade pessoal 
11. Uma das consequências negativas para mim, se mudasse de profissão, 
resulta da escassez de alternativas de emprego que teria disponível 
12. Muito da minha vida iria ser afetada se decidisse querer sair da minha 
profissão neste momento 
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13. Como já dei tanto a esta profissão, não considero atualmente a 





14. Eu não iria mudar de profissão neste momento porque sinto que tenho 
uma obrigação pessoal para com outros colegas de profissão 
15. Sinto que não tenho qualquer dever moral em permanecer na minha 
profissão (i) 
16. Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto que não seria correto 
mudar de profissão no presente momento 
17. Sentir-me-ia culpado se mudasse de profissão agora 
18. Esta profissão merece a minha lealdade 
19. Sinto que tenho um grande dever para com a minha profissão 
Nota. Adaptado de Nascimento, Lopes e Salgueiro (2008) 
 
4.3.4 Escala de intenção de saída organizacional 
A intenção de saída organizacional foi medida através da escala unidimensional de 
Bozeman e Perrewé (2001). Esta escala está adaptada para o Português de Portugal, é composta 
por 5 itens (Tabela 12) e suas respostas são enquadradas em uma rating scale de 5 pontos do 
tipo Likert. A classificação da escala (Tabela 11) está dividida entre (1) “Discordo totalmente”, 
(2) “Discordo parcialmente”, (3) “Não concordo nem discordo”, (4) “Concordo parcialmente” 
e (5) “Concordo totalmente”. Alguns dos itens foram analisados de forma invertida (i) pois suas 
questões estão formuladas na negativa. 
 
Tabela 11 



















Adaptação da Escala de Intenção de Saída Organizacional 
Dimensão Questões 
Intenção de Saída 
Organizacional 
(5 itens) 
1. É provável que venha a procurar outro emprego num futuro 
próximo 
2. Actualmente estou à procura de outro emprego noutra organização 
3. Não tenciono deixar o meu emprego (i) 
4. Não é provável que no próximo ano venha a procurar outro 
emprego noutra organização (i) 
5. Não estou actualmente a pensar deixar o meu emprego (i) 
Nota. Adaptado de Bozeman e Perrewé (2001) 
 
4.3.5 Design das escalas de compromisso 
Embora haja uma grande preocupação com o texto das questões apresentadas aos 
participantes, mostra-se também necessário nos preocuparmos com o visual de como as 
questões são apresentadas, ou seja, precisamos nos preocupar também com o design do 
questionário. (Couper, Traugott & Lamias, 2001). 
Um dos elementos, muito discutido entre alguns autores, é a apresentação das questões 
em um modelo de grade (side-by-side; matrix table) ao invés de um modelo item-por-item 
(item-by-item). (Liu & Cernat, 2018; Mavletova, Couper & Lebedev, 2018; Revilla, Toninelli 
& Ochoa, 2017). Esta discussão mostra-se particularmente importante para este estudo devido 
ao facto de estarmos a trabalhar com duas escalas muito similares, sendo elas, o compromisso 
com a empresa e o compromisso com a profissão, permitindo assim o agrupamento das questões 
em um modelo de grade. 
Embora a utilização de um modelo em grade ofereça aos participantes um menor tempo 
de preenchimento do questionário (Mavletova et al., 2018) e uma estrutura visual mais 
simplificada por apresentar os dados em conjunto (Revilla et al., 2017), ela acaba por causar 
uma série de outros problemas. Dentre eles, os mais relevantes são a maior taxa de abandono 
do questionário (Liu et al., 2018; Mavletova et al., 2018) e a menor confiabilidade nos dados 
adquiridos (Liu et al., 2018; Mavletova et al., 2018; Revilla et al., 2017). Estes problemas 
mostram-se visíveis quando os participantes estão a responder ao questionário através de 
smartphones. (Liu et al., 2018; Mavletova et al., 2018; Revilla et al., 2017). 
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Devido ao facto de que este estudo está limitado ao sector tecnológico e devido a forma 
como o questionário foi divulgado, havia a possibilidade de que os participantes respondessem 
às questões utilizando um smartphone. Com base nesta possibilidade e seguindo a 
recomendação da literatura sobre o assunto (Liu et al., 2018; Mavletova et al., 2018; Revilla et 
al., 2017), ficou, portanto, definido que as escalas de compromisso com a empresa e 
compromisso com a profissão não seriam apresentadas no modelo de grade. 
 
4.3. Participantes 
Os participantes deste estudo são profissionais do sector tecnológico brasileiro. Não 
houve seleção prévia dos participantes, ou seja, o processo é não probabilístico e feito por 
conveniência através de redes sociais e meios de comunicação eletrônicos utilizados por 
profissionais do sector. (Marôco & Bispo, 2006). 
A caracterização da amostra se dá através da Tabela 13, onde podemos observar a 
participação de 150 profissionais do sector de tecnologia brasileiro, sendo estes divididos de 
acordo com as variáveis sociodemográficas da Tabela 5 (sexo, idade e nível de escolaridade).  
Os participantes encontrados na amostra são maioritariamente do sexo masculino, 
representando 64,70% (N=97) do total de participantes, contra 34% (N=51) do sexo feminino 
e 1,30% (N=2) que identificam seu sexo como “outro”.  
A maior concentração de participantes, no tocante à idade, se dá no grupo dos 25-44 
anos, representando 79,30% (N=119) do total de participantes, seguido por 16% (N=24) no 
grupo de 15-24 anos e 4,70% (N=7) no grupo de 45-65 anos. A idade média dos participantes 
é de 31,73 anos, com um desvio padrão de 8,017, sendo que a menor idade registada foi 18 anos 
e a maior 63 anos, não havendo, portanto, participantes no grupo etário de idades iguais ou 
superiores a 66 anos. 
 Com relação ao nível de escolaridade dos participantes, 44% (N=66) são graduados 
(equivalente a ser licenciado em Portugal), 31,30% (N=47) são pós-graduados, 17,30% (N=26) 
completaram apenas o ensino médio, 6,70% (N=10) são mestres e apenas 0,70% (N=1) dos 






Caracterização da Amostra 
 Classe N Percentagem 
Sexo 
Masculino 97 64,70% 
Feminino 51 34% 
Outro 2 1,30% 
Total  150 100% 
Idade 
15-24 24 16% 
25-44 119 79,30% 
45-65 7 4,70% 
66+ 0 0% 
Total  150 100% 
Nível de Escolaridade 
Ensino Fundamental 0 0% 
Ensino Médio 26 17,30% 
Graduação 66 44% 
Pós-graduação 47 31,30% 
Mestrado 10 6,70% 
Doutorado 1 0,70% 
Total  150 100% 
É profissional do sector 
de tecnologia? 
Sim 150 100% 
Não 0 0% 
Total  150 100% 
     
Variável Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 








Embora o questionário tenha sido elaborado inicialmente utilizando o software 
Qualtrics, o mesmo teve de ser migrado para o Google Forms devido a problemas técnicos de 
acesso ao software. O questionário (Anexo A) foi compartilhado em grupos de tecnologia nas 
redes sociais e enviado através de meios de comunicação eletrônicos (Facebook Messenger, 
WhatsApp, Wire, Slack, Telegram, Twitter e e-mail) para profissionais e empresas do sector. 
Durante o compartilhamento, foi solicitado o preenchimento do mesmo por profissionais que 
exerçam função de cunho tecnológico (engenheiros/arquitetos de software/sistemas, analistas, 
desenvolvedores, programadores, administradores de sistemas/redes/base de dados, gestores de 
TI, designers, testers/QA, scrum masters e demais funções normalmente exercidas no sector 
tecnológico). 
Na primeira página do questionário, os participantes puderam visualizar informações 
sobre o presente estudo, incluindo seu contexto e objetivos, além de informações sobre a 
confidencialidade das respostas e sobre a análise em conjunto dos dados. 
Os dados obtidos através do Google Forms foram enviados diretamente para o Google 
Sheets, através de integração direta da plataforma. Após a verificação dos dados, os mesmos 
foram exportados em formato CSV (comma-separated values) e importados no Microsoft® 
Excel® for Microsoft 365. Os dados foram então verificados e preparados para serem 
importados no IBM® SPSS® Statistics v27. Com os dados já importados no SPSS, as 
codificações e recodificações das variáveis foram realizadas. 
Para as escalas de compromisso com a organização, compromisso profissional e 
intenção de saída, itens cujo a questão tenha sido formulada na negativa tiveram suas respostas 
recodificadas e invertidas, sendo que, todas as escalas utilizam uma rating scale de 5 pontos do 
tipo Likert, fazendo com que seus resultados fiquem divididos igualmente entre 1 (Discordo 
Totalmente) e 5 (Concordo Totalmente). 
Com relação as variáveis sociodemográficas, nomeadamente o sexo, idade e nível de 
escolaridade, elas foram ajustadas para melhor representarem seus dados. A variável sexo foi 
definida como uma variável nominal e numérica, sendo sua codificação definida como sendo 
“1” para participantes do sexo masculino, “2” para participantes do sexo feminino e “3” para 
participantes que identificam seu sexo como “outro”. A variável idade foi definida como uma 
variável escalar e numérica e recodificada em uma variável de grupos etários, como definido 
na Tabela 6. A codificação da variável de grupos etários se deu por definir como “1” 
participantes com idade entre 15-24 anos, como “2” para participantes com idade entre 25-44 
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anos, como “3” para participantes com idade entre 45-65 anos e como “4” para participantes 
com idade acima de 66 anos. O nível de escolaridade, por sua vez, foi definido como uma 
variável numérica e ordinal, sendo sua codificação definida como sendo “1” para participantes 
com ensino fundamental, “2” para participantes com ensino médio, “3” para participantes com 
graduação, “4” para participantes com pós-graduação, “5” para participantes com mestrado e 
“6” para participantes com doutorado. 
Com relação ao duplo compromisso, assim como explicado no seu respetivo tópico, foi 
realizada a composição dos scores de compromisso organizacional e compromisso profissional 
na intenção de criar uma variável composta que fosse representativa do duplo compromisso. 
Neste ponto também foi realizada a verificação da existência de duplo compromisso na amostra 
através dos métodos taxonómico e dimensional utilizando o software SPSS. 
Após os dados estarem devidamente codificados e recodificados, por se tratar de escalas 
já conhecidas e utilizada por diversos outros autores, foi realizada uma análise fatorial 
confirmatória (AFC) através do software IBM® SPSS® AMOS v26. A análise da fiabilidade e 
sensibilidade, assim como as demais análises, foram realizadas no software SPSS.  
Para o teste das hipóteses, utilizamos diferentes abordagens. Como base, utilizamos o 
modelo tradicional de teste de hipóteses, a regressão linear diretamente no software SPSS 
(Marôco, 2018). Para que os dados pudessem ser utilizados na regressão linear, eles foram 
normalizados e seus z-scores salvos como novas variáveis. Como forma de validar a regressão 
linear feita diretamente no software SPSS, utilizamos o software Process Macro for SPSS v3.5, 
criado por Hayes (2013) como uma ferramenta alternativa e simplificada para realização de 
análise de mediação, moderação e processamento condicional em modelos através de regressão 
linear, ou seja, para fins deste estudo, o software Process só foi utilizado nas hipóteses com 
moderação. Por fim, como forma de realizar um Path Analysis e poder ter uma confirmação 
visual do teste das hipóteses, utilizamos novamente o software AMOS (Marôco, 2021). O 
objetivo de utilizar diversas técnicas não foi o de confrontá-las ou compará-las diretamente, 
mas sim de ter maior certeza nos resultados obtidos neste estudo. A utilização dos três softwares 
nos testes das hipóteses nos permite observar as possíveis variações entre os diferentes métodos 





5.1. Qualidades Métricas 
5.1.1. Validade 
  Como já mencionado anteriormente, todas as escalas utilizadas neste estudo são 
amplamente conhecidas e utilizadas por outros autores, portanto, realizamos uma análise 
fatorial confirmatória (AFC) para avaliar a validade das escalas e analisar o ajustamento dos 
seus modelos. Seguindo as recomendações de Marôco (2014) e Hermida (2015), para cada uma 
das escalas, três modelos foram analisados. O primeiro modelo, chamado aqui de “Original”, é 
um modelo que não envolve a correlação de nenhum dos erros de medida da análise. O segundo 
modelo, chamado aqui de “Modelo MI<4”, foi feito utilizando modificadores de índice (MI) 
com um threshold definido em 4. O terceiro e último modelo, chamado aqui de “Modelo 
MI<11”, foi feito utilizando modificadores de índice (MI) com um threshold definido em 11. 
Para todas as escalas (Tabela 15, Tabela 16 e Tabela 17), o “Modelo MI<4” apresentou 
melhores índices de ajustamento, portanto, foram os modelos escolhidos (Figura 2, Figura 3 e 
Figura 4). Com relação a avaliação dos índices do modelo, seguiremos as definições de Dağli 
e Han (2018) e Marôco (2014), demonstradas na Tabela 14, sendo que um ajustamento fora dos 
valores definidos passa a ser considerado como “inaceitável”. 
  
Tabela 14 
Referencial para Ajustamento dos Modelos 
Estatística Ajustamento Bom Ajustamento Aceitável 
x2/gl 0 < (x2/gl) < 2 2 < (x2/gl) < 5 
GFI 0.90 < GFI < 1.00 0.90 < GFI < 0.95 
CFI 0.95 < CFI < 1.00 0.80 < CFI < 0.95 
RMSEA 0 < RMSEA < 0.05 0.05 < RMSEA < 0.10 
AIC Quanto menor, melhor. 
BCC Quanto menor, melhor. 
MECVI Quanto menor, melhor. 
Nota. Adaptado de Dağli e Han (2018) e Marôco (2014).  
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5.1.1.1. Compromisso com a organização. 
Figura 2 






 De acordo com os dados referenciais da Tabela 14, podemos analisar o modelo 
escolhido para a escala de compromisso com a organização (MI<4). Com base na Tabela 15, 
podemos ver que o “x2/gl” (2,092), o “CFI” (0,893) e o “RMSEA” (0,086) são considerados 
aceitáveis e o GFI (0,852) é considerado inaceitável. O valor encontrado de GFI (0,852) ficou 
muito próximo do mínimo aceitável (0,90) faltando apenas 0,048 para ser considerado 
aceitável. Segundo Ainur, Sayang, Jannoo e Yap (2017), o GFI é uma medida muito sensível 
ao tamanho da amostra e é possível que o valor encontrado para o “Modelo MI<4” seria 
aceitável caso o tamanho da amostra deste estudo fosse maior. 
 
Tabela 15 
Comparativo de Ajustamento dos Modelos (C. Organização) 
Estatística Original Modelo MI<11 Modelo MI<4 
Ajustamento  
do modelo MI<4 
x2/gl 2,877 2,305 2,092 Aceitável 
GFI 0,770 0,826 0,852 Inaceitável 
CFI 0,794 0,863 0,893 Aceitável 
RMSEA 0,112 0,094 0,086 Aceitável 
AIC 510,683 423,548 392,282 - 
BCC 523,396 438,121 409,956 - 





5.1.1.2. Compromisso com a profissão. 
Figura 3 





 De acordo com os dados referenciais da Tabela 14, podemos analisar o modelo 
escolhido para a escala de compromisso com a profissão (MI<4). Com base na Tabela 16, 
podemos ver que o “x2/gl” (2,300), o “CFI” (0,862) e o “RMSEA” (0,093) são considerados 
aceitáveis e o GFI (0,835) é considerado inaceitável. O valor encontrado de GFI (0,835) ficou 
muito próximo do mínimo aceitável faltando apenas 0,065 para ser considerado aceitável. 
Segundo Ainur et al. (2017), o GFI é uma medida muito sensível ao tamanho da amostra e é 
possível que o valor encontrado para o “Modelo MI<4” seria aceitável caso o tamanho da 
amostra deste estudo fosse maior. 
 
Tabela 16 
Comparativo de Ajustamento dos Modelos (C. Profissão) 
Estatística Original Modelo MI<11 Modelo MI<4 
Ajustamento  
do modelo MI<4 
x2/gl 2,959 2,414 2,300 Aceitável 
GFI 0,769 0,821 0,835 Inaceitável 
CFI 0,773 0,840 0,862 Aceitável 
RMSEA 0,115 0,097 0,093 Aceitável 
AIC 522,894 439,998 420,838 - 
BCC 535,607 453,952 437,582 - 




5.1.1.3. Intenção de saída. 
Figura 4 
Modelo MI<4 da Escala de Intenção de Saída 
 
 
 De acordo com os dados referenciais da Tabela 14, podemos analisar o modelo 
escolhido para a escala de intenção de saída (MI<4). Com base na Tabela 17, podemos ver que 
o “x2/gl” (0,288), o “CFI” (1,000), o “RMSEA” (0,000) e o “GFI” (0,998) são considerados 
bons. Tais valores fazem com que a escala de intenção de saída seja a que apresentou os 
melhores índices de ajustamento deste estudo. Embora algumas das medidas sejam sensíveis 
ao tamanho da amostra, como já mencionado nas escalas anteriores, a complexidade do modelo, 





Comparativo de Ajustamento dos Modelos (Intenção de Saída) 
Estatística Original Modelo MI<11 Modelo MI<4 
Ajustamento  
do modelo MI<4 
x2/gl 5,264 3,163 0,288 Bom 
GFI 0,937 0,966 0,998 Bom 
CFI 0,951 0,980 1,000 Bom 
RMSEA 0,169 0,120 < 0,001 Bom 
AIC 43,319 34,651 26,576 - 
BCC 47,158 35,574 27,667 - 






 Para a análise da fiabilidade das escalas, o critério do Alfa de Cronbach foi utilizado. 
Segundo Maroco e Garcia-Marques (2013), o Alfa de Cronbach é medido em uma escala de 0 
a 1 e, para que o critério seja classificado como apropriado, o alfa deve ser superior a 0,70.  
Como evidenciado na Tabela 18, todas as escalas apresentaram um Alfa de Cronbach 
superior a 0,750. A escala de compromisso organizacional (unidimensional) apresentou um alfa 
de 0,896 (N=19), tendo sido também analisada a sua dimensão afetiva (α=0,755; N=6), 
calculativa (α=0,857; N=7) e normativa (α=0,883; N=6). A escala de compromisso com a 
profissão, por sua vez, apresentou um alfa de 0,877 (N=19), tendo sido também analisada a sua 
dimensão afetiva (α=0,812; N=6), calculativa (α=0,813; N=7) e normativa (α=0,847; N=6). Por 
fim, a escala de intenção de saída organizacional apresentou um alfa de 0,890 (N=5).  
Com base nos resultados da Tabela 18, podemos afirmar, portanto, que as escalas 
utilizadas apresentam graus de consistência interna satisfatórios. Conforme demonstrado no 
Anexo B, a remoção dos itens das escalas não ofereceria nenhuma melhora significativa aos 
seus respetivos alfas, portanto, todos os itens foram mantidos em suas respetivas escalas. 
 
Tabela 18 
Fiabilidade das Escalas 
Escala α Nº de itens 
Compromisso com a organização (Unidimensional) 0,896 19 
Compromisso afetivo com a organização 0,755 6 
Compromisso calculativo com a organização 0,857 7 
Compromisso normativo com a organização 0,883 6 
Compromisso com a profissão (Unidimensional) 0,877 19 
Compromisso afetivo com a profissão 0,812 6 
Compromisso calculativo com a profissão 0,813 7 
Compromisso normativo com a profissão 0,847 6 






Como demonstrado na Tabela 19, o compromisso com a organização (KS=0,045), o 
compromisso calculativo com a organização (KS=0,072) e o compromisso com a profissão 
(KS=0,052) apresentam uma distribuição normal e capacidade discriminatória suficiente para 
o nível de 0,05.  
O compromisso afetivo com a organização (KS=0,076; p=0,034), o compromisso 
normativo com a organização (KS=0,079; p=0,022), o compromisso afetivo com a profissão 
(KS=0,095; p<0,01), o compromisso calculativo com a profissão (KS=0,080; p<0,021), o 
compromisso normativo com a profissão (KS=0,093; p<0,01) e a intenção de saída 
organizacional (KS=0,135; p<0,01) apresentam distribuições não-normais e não possuem 
capacidade discriminatória suficiente para o nível de 0,05. Dadas as características dessas 
dimensões, passamos a considerar sua assimetria e sua curtose para melhor analisá-las.  
Segundo Kline (2011), dimensões que apresentem uma Assimetria inferior a três e uma 
Curtose inferior a oito também podem ser consideradas sensíveis e com capacidade 
discriminatória suficiente. Face as análises realizadas, aceita-se, portanto, a normalidade em 
todas as dimensões. O teste de normalidade pode ser observado em maiores detalhes no Anexo 
C e o teste de sensibilidade no Anexo D. 
 
Tabela 19 
Análise de Normalidade e Sensibilidade 
Dimensão K-S p Assimetria Curtose 
Compromisso com a organização 0,045 0,200** -0,002 -0,265 
Compromisso afetivo com a organização 0,076 0,034 -0,466 0,295 
Compromisso calculativo com a organização 0,072 0,054* -0,071 -0,927 
Compromisso normativo com a organização 0,079 0,022 0,083 -0,930 
Compromisso com a profissão 0,052 0,200** -0,112 -0,482 
Compromisso afetivo com a profissão 0,095 < 0,01 -0,635 -0,083 
Compromisso calculativo com a profissão 0,080 0,021 -0,231 -0,788 
Compromisso normativo com a profissão 0,093 < 0,01 0,264 -0,941 
Intenção de saída organizacional 0,135 < 0,01 0,250 -1,246 
** Este é um limite inferior da significância verdadeira. 




5.2. Duplo compromisso 
5.2.1. Verificação de Duplo Compromisso na amostra 
Segundo Gordon et al. (1990), Robinson et al. (2012) e Lingzhi et al. (2019), atualmente 
existem três métodos mais utilizados na verificação de Duplo Compromisso em uma amostra: 
O método taxonómico (ou categórico), o método dimensional e o método de composição dos 
scores. Ainda, segundo os autores e como já explorado anteriormente, não há, no momento, 
uma teoria concreta com relação a análise do Duplo Compromisso e todos os diferentes métodos 
utilizados apresentam suas dificuldades e tem seus respetivos críticos. Ficando, portanto, o 
autor do artigo responsável por escolher qual método irá utilizar em suas análises. Para fins 
deste estudo, utilizaremos o método taxonómico e o método dimensional para a verificação na 
amostra e o método de composição dos scores, que será abordado no próximo tópico, como 
forma de aprofundar algumas análises, permitindo também, quando categorizado, uma 
comparação com o método taxonómico. 
O método taxonómico, segundo os autores, consiste na divisão da amostra em quatro 
quadrantes, sendo que o primeiro quadrante é relativo a participantes que estejam 
unilateralmente comprometidos com a organização, o segundo quadrante é relativo a 
participantes duplamente comprometidos, o terceiro quadrante é relativo a participantes que 
estejam unilateralmente comprometidos com a profissão e, por fim, o quarto quadrante é 
relativo a participantes que não estão comprometidos. Como pode ser observado na Figura 5, o 
ponto de corte das dimensões X (3.3193) e Y (3.1418) é definido através do score médio dos 
participantes, onde X representa os valores de Compromisso com a Profissão e Y representa os 
valores de Compromisso com a Organização. Uma vez que os participantes estejam divididos 
em quadrantes, podemos obter a frequência de cada quadrante para sabermos se há ou não 
evidência de duplo compromisso na amostra, como pode ser visto na Tabela 20. De acordo com 
os dados obtidos, 16% (N=24) dos participantes estão unilateralmente comprometidos com a 
organização (Q1), 34% (N=51) dos participantes estão duplamente comprometidos (Q2), 14% 
(N=21) dos participantes estão unilateralmente comprometidos com a profissão (Q3) e 36% 
(N=54) dos participantes não estão comprometidos (Q4). Com base nos resultados, confirma-











Método Taxonómico - Composição dos quadrantes 






Unilateralmente comprometidos com a 
organização 
24 16% 16% 16% 
Q2 Duplamente comprometidos 51 34% 34% 50% 
Q3 
Unilateralmente comprometidos com a 
profissão 
21 14% 14% 64% 






O método dimensional, por sua vez, ainda segundo os autores, consiste na verificação 
da correlação entre os dois constructos que compõem o duplo compromisso. Sendo que, uma 
correlação positiva entre os dois construtos indica a existência de duplo compromisso à nível 
organizacional. No caso deste estudo, foi analisada a correlação entre o compromisso com a 
organização e o compromisso com a profissão, como forma de determinar se há ou não 
evidencias de duplo compromisso na amostra. 
 Segundo Cui, Sun, Ma e Wu (2020), os coeficientes de correlação entre diferentes 
variáveis, na Correlação de Pearson, são divididos em valores entre 0 e 1, sendo que, quanto 
mais próximo de 1, maior a relação entre as variáveis, como demonstrado na Tabela 21. 
 
Tabela 21 
Método Dimensional - Coeficientes da Correlação de Pearson 
Correlação de Pearson Classificação 
Menor que 0,30 Fraca 
Maior que 0,30 e menor que 0,50 Baixa 
Maior que 0,50 e menor que 0,80 Significante 
Maior que 0,80 Alta 
Nota. Adaptado de Cui et al. (2020) 
 
Como evidenciado na Tabela 22, há uma correlação entre as variáveis que pode ser 
classificada, de acordo com a Tabela 21, como uma correlação significante, pois, o coeficiente 
da Correlação de Pearson encontra-se acima de 0,50 (p < 0,01). Portanto, de acordo com as 
definições do método dimensional, pode-se afirmar a existência de Duplo Compromisso na 
amostra em virtude da significante relação positiva entre os constructos.  
 
Tabela 22 
Método Dimensional - Correlação de Pearson entre compromissos 
 Compromisso com a organização 
Compromisso com a profissão 0,567** 




5.2.2. Composição do Duplo Compromisso 
 A composição dos scores, técnica amplamente utilizada por diversos autores (Harter, 
Schmidt & Hayes, 2002; Bakker & Leiter, 2010; Robinson et al., 2012), consiste basicamente 
na união entre os scores de escalas similares para a criação de um score unificado que represente 
todas as escalas utilizadas. Segundo Bemmels (1995) e Robinson et al. (2012), a mesma técnica 
pode ser aplicada ao Duplo Compromisso caso as duas escalas sejam similares, entretanto, 
como já abordado em outros tópicos, também não há uma recomendação definitiva sobre a 
melhor forma de criar a composição dos scores para o Duplo Compromisso. Dois métodos 
comumente utilizados, segundo os autores, são a soma ou a multiplicação do score das escalas.  
Neste estudo, ambas as escalas de compromisso são representadas através de uma rating 
scale de 5 pontos do tipo Likert e, para que seja possível manter uma homogeneidade entre 
ambas as escalas, o método utilizado neste estudo é a média simples da soma dos scores obtidos 
que, no caso deste estudo, consiste na soma do score do compromisso com a organização com 
o score do compromisso com a profissão e o resultado final é dividido por dois (número de 
escalas utilizadas). Ou seja, a variável representativa da composição dos scores de compromisso 
com a organização e compromisso com a profissão, também será representada através de uma 
rating scale de 5 pontos do tipo Likert. Para melhor exemplificar a composição, podemos 
observar os dados da Tabela 23. 
 
Tabela 23 
Exemplos de Composição do Score de Duplo Compromisso 
Score do 
Compromisso com a 
Organização 
Score do 




Score da Composição 
(Duplo Compromisso) 
1 1 2 1 
2 2 4 2 
3 3 6 3 
4 4 8 4 
5 5 10 5 
 
 Como pode ser visto na Tabela 24, a variável de duplo compromisso possui seus scores 
distribuídos entre 1 e 5, como esperado, sendo seu mínimo em 1,16, seu máximo em 5, uma 




Análise Descritiva das variáveis de Compromisso 
Variável Mínimo Máximo Média 
Desvio 
Padrão 
Compromisso com a organização 1,11 5 3,1418 0,8316 
Compromisso com a profissão 1,16 5 3,3193 0,7838 
Duplo Compromisso 1,16 5 3,2305 0,7151 
 
 Embora a composição unidimensional do duplo compromisso seja o suficiente para a 
maioria das análises, é importante lembrar que ambos os constructos de compromisso são 
tridimensionais, ou seja, são compostos por uma dimensão afetiva, uma normativa e uma 
calculativa. Portanto, faz sentido que o Duplo Compromisso também possa ser composto de 
forma tridimensional. Para fins deste estudo, chamaremos as novas dimensões compostas, 
respetivamente, de Duplo Compromisso Afetivo (Tabela 25), Duplo Compromisso Normativo 
(Tabela 26) e Duplo Compromisso Calculativo (Tabela 27). 
 Na Tabela 25 podemos ver os scores relativos a dimensão afetiva dos constructos 
utilizados, sendo que, o compromisso afetivo com a organização tem seu mínimo em 1, seu 
máximo em 5, sua média em 3,4111 e seu desvio padrão em 0,9099. O compromisso afetivo 
com a profissão tem seu mínimo em 1, seu máximo em 5, sua média em 3,6922 e seu desvio 
padrão em 0,9350. O Duplo Compromisso Afetivo, por sua vez, tem o mínimo em 1, o máximo 
em 5, sua média em 3,5517 e seu desvio padrão em 0,7973. 
 
Tabela 25 
Análise Descritiva das Dimensões Afetivas dos Compromissos 
Variável Mínimo Máximo Média 
Desvio 
Padrão 
Compromisso afetivo com a 
organização 
1 5 3,4111 0,9099 
Compromisso afetivo com a 
profissão 
1 5 3,6922 0,9350 




 Na Tabela 26 podemos ver os scores relativos a dimensão normativa dos constructos 
utilizados, sendo que, o compromisso normativo com a organização tem seu mínimo em 1, seu 
máximo em 5, sua média em 2,9889 e seu desvio padrão em 1,1406. O compromisso normativo 
com a profissão tem seu mínimo em 1, seu máximo em 5, sua média em 2,8422 e seu desvio 
padrão em 1,1369. O Duplo Compromisso Normativo, por sua vez, tem o mínimo em 1, o 
máximo em 5, sua média em 2,9156 e seu desvio padrão em 1,0233. 
 
Tabela 26 
Análise Descritiva das Dimensões Normativas dos Compromissos 
Variável Mínimo Máximo Média 
Desvio 
Padrão 
Compromisso normativo com a 
organização 
1 5 2,9889 1,1406 
Compromisso normativo com a 
profissão 
1 5 2,8422 1,1369 
Duplo Compromisso Normativo 1 5 2,9156 1,0233 
 
Na Tabela 27 podemos ver os scores relativos a dimensão calculativa dos constructos 
utilizados, sendo que, o compromisso calculativo com a organização tem seu mínimo em 1, seu 
máximo em 5, sua média em 3,0419 e seu desvio padrão em 1,0519. O compromisso calculativo 
com a profissão tem seu mínimo em 1, seu máximo em 5, sua média em 3,4086 e seu desvio 
padrão em 0,9539. O Duplo Compromisso Calculativo, por sua vez, tem o mínimo em 1, o 













Análise Descritiva das Dimensões Calculativas dos Compromissos 
Variável Mínimo Máximo Média 
Desvio 
Padrão 
Compromisso calculativo com a 
organização 
1 5 3,0419 1,0519 
Compromisso calculativo com a 
profissão 
1 5 3,4086 0,9593 
Duplo Compromisso Calculativo 1 5 3,2252 0,8675 
 
Segundo Robinson et al. (2012), uma das principais vantagens da criação de um score 
composto é a possibilidade da utilização da nova variável em outras análises, ou seja, agora 
podemos comparar não apenas o compromisso organizacional e profissional 
unidimensionalmente e tridimensionalmente como também podemos utilizar o duplo 
compromisso como um constructo unidimensional ou tridimensional. 
 
5.3. Variáveis em estudo 
5.3.1. Impacto das variáveis sociodemográficas 
Como já demonstrado na Tabela 5, as variáveis sociodemográficas deste estudo são o 
sexo, a idade (ou o grupo etário) e o nível de escolaridade dos participantes. Neste tópico 
exploraremos a relação destas variáveis com as demais variáveis em estudo, nomeadamente, o 
compromisso com a organização (tridimensional), o compromisso com a profissão 
(tridimensional), o duplo compromisso (tridimensional) e a intenção de saída.  
Como todas as variáveis sociodemográficas deste estudo possuem mais de três grupos 
cada, as análises foram feitas através da técnica One-way ANOVA, que visa encontrar diferenças 
entre os múltiplos grupos das variáveis utilizadas, e o Teste de Comparações Múltiplas de 
Scheffe, que nos permite explorar e melhor analisar as diferenças encontradas. Uma 
significância menor ou igual a 0,05 deve ser encontrada para que a diferença possa ser 
considerada como significativa. (Marôco, 2018). 
A primeira análise é com relação a variável sexo. Dentre os resultados obtidos na Tabela 
28, podemos observar significância para o nível de 0,05 entre o sexo dos participantes e o 
compromisso calculativo com a organização e também uma significância para o nível de 0,05 
entre o sexo e o duplo compromisso calculativo. Entretanto, através do Teste Comparações 
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Múltiplas de Scheffe (Anexo E), podemos observar que apenas o Duplo Compromisso 
Calculativo realmente apresenta diferenças significativas entre os grupos para o nível de 0,05. 
Portanto, conforme demonstrado na Tabela 29, participantes do sexo feminino tem maior Duplo 




Resultados do One-way ANOVA (Sexo) 
Variável Z p 
Compromisso com a organização 2,628 0,076 
Compromisso afetivo com a organização 0,316 0,729 
Compromisso normativo com a organização 1,842 0,162 
Compromisso calculativo com a organização 3,671 0,028* 
Compromisso com a profissão 2,169 0,118 
Compromisso afetivo com a profissão 2,406 0,094 
Compromisso normativo com a profissão 0,836 0,436 
Compromisso calculativo com a profissão 2,794 0,064 
Duplo Compromisso 2,209 0,113 
Duplo Compromisso Afetivo 0,588 0,557 
Duplo Compromisso Normativo 1,582 0,209 
Duplo Compromisso Calculativo 3,367 0,037* 
Intenção de saída 0,863 0,424 
* A diferença média é significativa no nível 0,05. 
 
Tabela 29 
Teste de Comparações Múltiplas de Scheffe (Sexo) 
Variável Sexo (I) Sexo (J) Diferença Média (I-J) p 
Duplo Compromisso Feminino Outro 1,5546* 0,044 




 A próxima análise é com relação a variável Grupo Etário. Dentre os resultados obtidos 
na Tabela 30, podemos observar significância para o nível de 0,05 entre o grupo etário dos 
participantes e o compromisso calculativo com a organização, o compromisso com a profissão 
(à nível unidimensional e da dimensão normativa) e o duplo compromisso (à nível 
unidimensional e das dimensões normativas e calculativas). Através do Teste de Comparações 
Múltiplas de Scheffe (Anexo F), podemos observar que as diferenças encontradas na Tabela 30 
são de facto significativas para o nível de 0,05.  
Segundo os dados encontrados na Tabela 31, participantes entre com idade entre 45-65 
anos, quando comparados a participantes com idade entre 15-24 anos, apresentam maior 
compromisso calculativo com a organização (IJ=1,1343; p=0,042) e maior compromisso 
normativo com a profissão (IJ=1,2162; p=0,041). Além disso, quando comparamos os 
participantes com idade entre 45-65 anos com participantes com idade entre 25-44 anos 
encontramos um maior número de diferenças, sendo que, participantes com idade entre 45-65 
anos apresentam maior compromisso com a profissão (IJ=0,7886; p=0,031), maior 
compromisso normativo com a profissão (IJ=1,3651; p=0,008), maior duplo compromisso 
(IJ=0,6800; p=0,049), maior duplo compromisso normativo (IJ=1,1057; p=0,020) e maior 
duplo compromisso calculativo (IJ=1,0544; p=0,017) quando comparados com participantes 
com idade entre 25-44 anos. 
 
Tabela 30 
Resultados do One-way ANOVA (Grupo Etário) 
Variável Z p 
Compromisso com a organização 1,763 0,175 
Compromisso afetivo com a organização 0,146 0,864 
Compromisso normativo com a organização 2,078 0,129 
Compromisso calculativo com a organização 3,378 0,037* 
Compromisso com a profissão 3,605 0,030* 
Compromisso afetivo com a profissão 0,148 0,863 
Compromisso normativo com a profissão 5,061 0,007* 
Compromisso calculativo com a profissão 2,951 0,055 
Duplo Compromisso 3,245 0,042* 
Duplo Compromisso Afetivo 0,123 0,884 
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Duplo Compromisso Normativo 4,171 0,017* 
Duplo Compromisso Calculativo 4,176 0,017* 
Intenção de saída 0,001 0,999 
* A diferença média é significativa no nível 0,05. 
 
Tabela 31 












Compromisso calculativo com a organização 45-65 15-24 1,1343* 0,042 
Compromisso com a profissão 45-65 25-44 0,7996* 0,031 
Compromisso normativo com a profissão 45-65 15-24 1,2162* 0,041 
Compromisso normativo com a profissão 45-65 25-44 1,3641* 0,008 
Duplo Compromisso 45-65 25-44 0,6800* 0,049 
Duplo Compromisso Normativo 45-65 25-44 1,1057* 0,020 
Duplo Compromisso Calculativo 45-65 25-44 1,0544* 0,017 
* A diferença média é significativa no nível 0,05. 
 
A última análise é com relação a variável Nível de Escolaridade. Dentre os resultados 
obtidos na Tabela 32, podemos observar que nenhuma das variáveis em estudo apresenta 
diferença significativa para o nível de 0,05, não havendo, portanto, nenhuma diferenciação entre 
os diferentes grupos de nível de escolaridade. 
 
Tabela 32 
Resultados do One-way ANOVA (Nível de Escolaridade) 
Variável Z p 
Compromisso com a organização 0,908 0,461 
Compromisso afetivo com a organização 1,320 0,265 
Compromisso normativo com a organização 0,817 0,516 
Compromisso calculativo com a organização 1,677 0,158 
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Compromisso com a profissão 0,843 0,500 
Compromisso afetivo com a profissão 0,224 0,925 
Compromisso normativo com a profissão 0,347 0,846 
Compromisso calculativo com a profissão 1,888 0,116 
Duplo Compromisso 1,042 0,388 
Duplo Compromisso Afetivo 0,771 0,546 
Duplo Compromisso Normativo 0,503 0,734 
Duplo Compromisso Calculativo 1,968 0,102 
Intenção de saída 1,581 0,182 
 
5.3.2. Estatística Descritiva 
 Neste tópico exploraremos um pouco mais as respostas dos participantes neste estudo. 
Com esse intuito, três tabelas foram criadas. A primeira tabela (Tabela 33) diz respeito a 
distribuição das respostas dos participantes, seus mínimos, seus máximos, suas médias e seus 
desvios padrões. A segunda tabela (Tabela 34) é um agrupamento das respostas em diferentes 
níveis (baixo, médio e alto), para facilitar o entendimento e agregar maior significância aos 
dados obtidos. A terceira tabela (Tabela 35), por sua vez, é um agrupamento das respostas dos 
participantes relativamente ao duplo compromisso que, embora similar, não segue o mesmo 
agrupamento da Tabela 34. 
Com exceção da idade, que tem seu mínimo em 18 e o máximo em 63, todos as outras 
variáveis foram medidas previamente em uma rating scale de 5 pontos do tipo Likert, portanto, 
há de se esperar que seus resultados sejam valores entre 1 e 5, como evidenciado na Tabela 33. 
A composição dos níveis da Tabela 34 se dá através da própria estrutura da escala Likert 
utilizada nos construtos em questão. Conforme pode ser visto na Tabela 7, na Tabela 9 e na 
Tabela 11, respostas com valores entre 1 e 2 (discordo e discordo totalmente) são identificadas 
em um contexto negativo, respostas com valores maiores ou iguais a 3 (Não concordo, nem 
discordo), mas menores que 4, são identificadas com um contexto neutro e respostas com 
valores entre 4 e 5 (concordo parcialmente e concordo totalmente) são identificadas num 
contexto positivo. Com base nisso, é possível elaborar três níveis para cada construto: Baixo, 
Médio/Neutro e Alto. Participantes que tenham seus scores entre 1 e 2,99 são enquadrados no 
nível baixo, participantes que tenham seus scores entre 3 e 3,99 são enquadrados no nível 
médio/neutro e, por sua vez, participantes que tenham seus scores iguais ou maiores que 4 serão 
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enquadrados no nível alto. Por exemplo, um participante que tenha um score no constructo de 
intenção de saída de 4,3 será considerado como um participante que tem uma intenção de saída 
alta. O mesmo é valido para os outros constructos. 
 De acordo com os dados apresentados na Tabela 34, podemos ver que 42,70% (N=64) 
dos participantes apresentam um nível de compromisso médio com a organização, seguido por 
42% (N=63) de participantes com um nível de compromisso baixo com a organização e 15,30% 
(N=23) de participantes com um nível alto de compromisso com a organização. Quanto ao 
compromisso com a profissão, 41,30% (N=62) dos participantes apresenta um compromisso 
médio com a profissão, seguido por 34,70% (N=52) dos participantes com um nível baixo de 
compromisso com a profissão e 24% (N=36) dos participantes com um nível alto de 
compromisso com a profissão. Por fim, no constructo intenção de saída, temos 54% (N=81) dos 
participantes com uma intenção de saída baixa, seguido por 30,70% (N=46) de participantes 
com uma intenção de saída alta e 15,40% (N=23) de participantes com intenção de saída média. 
 
Tabela 33 
Estatística Descritiva das variáveis em estudo 
Variável N Mín. Max. Média 
Desvio 
Padrão 
Compromisso com a organização 150 1,11 5,00 3,1418 0,8316 
Compromisso afetivo com a organização 150 1,00 5,00 3,4111 0,9099 
Compromisso normativo com a organização 150 1,00 5,00 3,0419 1,0519 
Compromisso calculativo com a organização 150 1,00 5,00 2,9889 1,1406 
Compromisso com a profissão 150 1,16 5,00 3,3193 0,7838 
Compromisso afetivo com a profissão 150 1,00 5,00 3,6922 0,9350 
Compromisso normativo com a profissão 150 1,00 5,00 3,4086 0,9593 
Compromisso calculativo com a profissão 150 1,00 5,00 2,8422 1,1369 
Duplo Compromisso 150 1,16 5,00 3,2305 0,7151 
Duplo Compromisso Afetivo 150 1,00 5,00 3,5517 0,7973 
Duplo Compromisso Normativo 150 1,00 5,00 2,9156 1,0233 
Duplo Compromisso Calculativo  150 1,00 5,00 3,2252 0,8675 
Intenção de Saída 150 1,00 5,00 2,9800 1,2821 




Estatística Descritiva dos Diferentes Níveis das variáveis em estudo 





Compromisso com a organização 
Baixo 63 42 42 42 
Médio 64 42,70 42,70 84,70 
Alto 23 15,30 15,30 100 
      
Compromisso com a profissão 
Baixo 52 34,70 34,70 34,70 
Médio 62 41,30 41,30 76 
Alto 36 24 24 100 
      
Intenção de Saída 
Baixo 81 54 54 54 
Médio 23 15,30 15,30 69,30 
Alto 46 30,70 30,70 100 
 
5.3.2.1. Classificação e Comparação do Duplo Compromisso  
A classificação do duplo compromisso se dá de maneira diferente dos demais 
constructos, pois, segundo Robinson et al. (2012), a classificação deve-se dar por definir os 
participantes que não estão comprometidos, os que estão com comprometimento neutro e os 
que estão altamente comprometidos. 
Como a composição do duplo compromisso foi feita através de dois constructos que 
medem seus scores através de uma rating scale do tipo Likert de 5 pontos, a mesma lógica dos 
níveis da Tabela 34 também se aplica aqui, sendo que o nível baixo é relativo a participantes 
que não estão comprometidos, o nível alto é relativo a participantes que estão altamente 
comprometidos com a organização e com a profissão e o nível médio é relativo a participantes 
que encontram-se neutros quanto ao duplo compromisso, ou seja, os participantes que se 





Com base nos dados da Tabela 35, podemos dizer que 48,70% (N=73) dos participantes 
não se encontram duplamente comprometidos, seguidos por 37,30% (N=56) de participantes 
que se encontram neutros quanto ao duplo compromisso e temos 14% (N=21%) dos 
participantes que encontram-se altamente comprometidos 
 
Tabela 35 
Estatística Descritiva dos Diferentes Níveis de Duplo Compromisso 
Nível N % % Válida % Acumulativa  
Não comprometido 56 37,30 37,30 37,30 
Neutro 73 48,70 48,70 86 
Altamente comprometido 21 14 14 100 
 
Neste ponto, podemos comparar os dados obtidos através do método taxonómico de 
quatro quadrantes de classificação do duplo compromisso (Tabela 20) com os dados obtidos 
através da classificação do duplo compromisso em três categorias (Tabela 35). De início, 
precisamos levar em considerações as principais diferenças entre os dois métodos. O método 
taxonómico divide a amostra em quatro partes, tendo como ponto de corte o valor médio dos 
scores dos participantes nos dois constructos de compromisso utilizados. O método de 
classificação que usamos acima, além de ser baseado no score composto, divide a amostra em 
três grupos. Por se tratar de dois métodos diferentes que utilizam os dados de maneiras 
diferentes e os categoriza em um número de grupos diferentes, há de se esperar que os valores 
encontrados destoem entre os dois métodos.  
No grupo dos participantes que estão duplamente comprometidos, podemos observar 
que o método taxonómico apresenta um total de 34% (N=51) de participantes duplamente 
comprometidos contra um total de 14% (N=21) de participantes duplamente comprometidos no 
método de classificação do score composto.  
No grupo dos não-comprometidos, temos um total de 36% (N=54) de participantes não 
comprometidos no método taxonómico contra um total de 37,30% (N=56) de participantes não 
comprometidos no método de classificação do score composto.  
Quanto aos outros grupos, não há como compará-los diretamente pois um representa 
participantes que estão neutros (48,70%; N=73) quanto ao duplo compromisso (classificação 
do score composto) e os outros representam participantes que estão unilateralmente 
comprometidos com a organização (16%; N=24) ou com a profissão (14%; N=21). 
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Como mencionado anteriormente, há de se esperar que classificações com diferentes 
números de categorias (quatro para o método taxonómico e três para a classificação do score 
composto) e com pontos de cortes diferentes (média dos scores para o método taxonómico e 
ponto central da escala para a classificação do score composto), apresentem resultados 
diferentes. Como já explorado por Robinson et al. (2012), a escolha do ponto de corte dos scores 
tem se mostrado arbitrária e inconsistente, sendo que uma simples mudança no ponto de corte 
dos scores pode afetar drasticamente os resultados obtidos. Entretanto, embora em quantidades 
diferentes, tanto o método taxonómico (Tabela 20) quanto o da classificação do score composto 
(Tabela 35) apontam evidencias de duplo compromisso na amostra. Tais evidencias também 
são confirmadas pelo método dimensional (Tabela 22), anteriormente utilizado. 
 
5.3.3. Relação entre as variáveis 
 Para as variáveis escalares, o método de análise de Correlação Bivariada foi utilizado 
para verificar a relação entre as variáveis em estudo, portanto, analisamos novamente os valores 
da Correlação de Pearson, já explicados na Tabela 21. Para fins desta análise, foram incluídos 
o compromisso com a organização (unidimensional e tridimensional), o compromisso com a 
profissão (unidimensional e tridimensional), o duplo compromisso (unidimensional e 
tridimensional), a intenção de saída e a idade. 
 De acordo com os dados apresentados no Anexo H, os resultados apontam diversas 
relações entre as variáveis em questão. Para fins desta análise, excluímos a relação entre o 
constructo e suas dimensões internas, pois, como era de se esperar, há relação significativa entre 
elas. Também excluímos a relação entre os diferentes tipos de compromisso, pois já foram 





Com base nos resultados da Tabela 36, podemos verificar que o compromisso com a 
organização (r=-0,466), o compromisso afetivo com a organização (r=-0,439), o compromisso 
calculativo com a organização (r=-0,302) e o compromisso normativo com a organização (r=-
0,400) influenciam a intenção de saída organizacional, sendo que quanto maior o compromisso, 
menor a intenção de saída organizacional. Dentre as variáveis analisadas, o compromisso 
organizacional é o que apresenta maior influência na intenção de saída (r=-0,466), seguido pelo 
compromisso afetivo com a organização (r=-0,439). 
Ainda de acordo com os resultados, podemos verificar que o compromisso com a 
profissão (r=-0,242), o compromisso afetivo com a profissão (r=-0,165), o compromisso 
calculativo com a profissão (r=-0,205) e o compromisso normativo com a profissão (r=-0,191) 
influenciam a intenção de saída organizacional, sendo que quanto maior o compromisso, menor 
a intenção de saída organizacional. Dentre as variáveis analisadas, o compromisso com a 
profissão é o que apresenta maior influência na intenção de saída (r=-0,242), seguido pelo 
compromisso calculativo com a profissão (r=-0,205). 
Seguindo a análise, podemos verificar que o duplo compromisso (r=-0,403), o duplo 
compromisso afetivo (r=-0,347), o duplo compromisso normativo (r=-0,329) e o duplo 
compromisso calculativo (r=-0,297) influenciam a intenção de saída organizacional, sendo que 
quando maior o duplo compromisso, menor a intenção de saída organizacional. Dentre as 
variáveis analisadas, o duplo compromisso é o que apresenta maior influência na intenção de 
saída (r=-0,403), seguido pelo duplo compromisso afetivo (r=-0,347). 
Por fim, podemos verificar também que a idade tem influência no compromisso com a 
organização (r=0,166), no compromisso calculativo com a organização (r=0,206), no duplo 
compromisso (r=0,164) e no duplo compromisso calculativo (r=0,198), sendo que quanto maior 
a idade maior será o valor encontrado nessas variáveis. Dentre as variáveis influenciadas pela 
idade, o compromisso calculativo é o mais influenciado (r=0,206), seguido pelo compromisso 




Correlação entre as variáveis em estudo 
Variável Relacionado com Relação r p 
C. Organização Intenção de Saída Negativa -0,466 < 0,01 
C. Afetivo Organização Intenção de Saída Negativa -0,439 < 0,01 
C. Calculativo Organização Intenção de Saída Negativa -0,302 < 0,01 
C. Normativo Organização Intenção de Saída Negativa -0,400 < 0,01 
C. Profissão Intenção de Saída Negativa -0,242 < 0,01 
C. Afetivo Profissão Intenção de Saída Negativa -0,165 0,044 
C. Calculativo Profissão Intenção de Saída Negativa -0,205 0,012 
C. Normativo Profissão Intenção de Saída Negativa -0,191 0,019 
Duplo Compromisso Intenção de Saída Negativa -0,403 < 0,01 
DC. Afetivo Intenção de Saída Negativa -0,347 < 0,01 
DC. Normativo Intenção de Saída Negativa -0,329 < 0,01 
DC. Calculativo Intenção de Saída Negativa -0,297 < 0,01 
Idade C. Organização Positiva 0,166 0,043 
Idade C. Calculativo Organização Positiva 0,206 0,012 
Idade Duplo Compromisso Positiva 0,164 0,045 




5.4. Teste das hipóteses 
Como explicado anteriormente, o teste das hipóteses se dará através da utilização do 
SPSS, do AMOS e do Process para que possamos comparar os resultados obtidos em todas as 
ferramentas e aumentar o grau de certeza com relação a confirmação ou não das hipóteses.  
 




Path Analysis (AMOS) para Hipótese H1 
 
 
Para a hipótese H1, a influência do compromisso com a organização na intenção de 
saída organizacional foi testada. Conforme demonstrado na Tabela 37, a variável compromisso 
com a organização é responsável por 21,20% (SPSS) a 21,70% (AMOS) da variação da variável 
intenção de saída, com significância para o nível de 0,01. A relação entre as variáveis é negativa, 
ou seja, quando o compromisso com a organização aumenta em 1, a intenção de saída 
organizacional diminui em 0,466. Considera-se, portanto, a hipótese H1 como confirmada. 
 
Tabela 37 
Resultados das Regressões Lineares para a Hipótese H1 
Ferramenta R2 Erro Unstd. β t p Confirmada 
SPSS 0,212 0,073 -0,466 -6,403 < 0,01 Sim 








Path Analysis (AMOS) para Hipótese H2 
 
 
Para a hipótese H2, a influência do compromisso com a profissão na intenção de saída 
organizacional foi testada. Conforme demonstrado na Tabela 38, a variável compromisso com 
a profissão é responsável por 5,20% (SPSS) a 5,90% (AMOS) da variação da variável intenção 
de saída, com significância para o nível de 0,01. A relação entre as variáveis é negativa, ou seja, 
quando o compromisso com a profissão aumenta em 1, a intenção de saída organizacional 
diminui em 0,242. Considera-se, portanto, a hipótese H2 como confirmada. 
 
Tabela 38 
Resultados das Regressões Lineares para a Hipótese H2 
Ferramenta R2 Erro Unstd. β t p Confirmada 
SPSS 0,052 0,080 -0,242 -3,033 < 0,01 Sim 





H3: A idade do colaborador modera a influência do compromisso com a profissão na 




Path Analysis (AMOS) para Hipótese H3 
 
 
Para a hipótese H3, a influência do compromisso com a profissão na intenção de saída 
organizacional volta a ser testada, mas desta vez com a moderação da idade. De acordo com os 
dados obtidos em todos os softwares (Tabela 39, Tabela 40 e Tabela 41), o modelo apresentado 
na Figura 8 é responsável por 5% (SPSS) a 6,90% (AMOS) da variação da variável intenção de 
saída organizacional, entretanto, apenas a variável compromisso com a profissão apresentou 
significância para o nível de 0,01. Pelo fato da moderação não apresentar significância para o 
nível de 0,05, considera-se, portanto, a hipótese H3 como negada. 
 
Tabela 39 
Resultado da Regressão Linear para a Hipótese H3 (SPSS) 
Variável Erro Unstd. β t p Confirmada 
C. Profissão 0,081 -0,236 -2,926 < 0,01 
Não Idade 0,083 -0,096 -1,156 0,249 
Moderação 0,061 0,049 0,790 0,431 






Resultado da Regressão Linear para a Hipótese H3 (Process) 
Variável Erro Unstd. β t p Confirmada 
C. Profissão 0,0806 -0,2359 -2,9262 < 0,01 
Não Idade 0,0831 -0,0960 -1,1564 0,2494 
Moderação 0,0614 0,0485 -0,7905 0,4305 
Nota. O R2 deste modelo é 6,88% 
 
Tabela 41 
Resultado da Regressão Linear para a Hipótese H3 (AMOS) 
Variável Erro Unstd. β t p Confirmada 
C. Profissão 0,080 -0,236 -2,956 < 0,01 
Não Idade 0,082 -0,096 -1,168 0,243 
Moderação 0,061 0,049 0,799 0,425 




H4: A idade do colaborador modera a influência do compromisso com a organização na 




Path Analysis (AMOS) para Hipótese H4 
 
 
Para a hipótese H4, a influência do compromisso com a organização na intenção de 
saída organizacional volta a ser testada, mas desta vez com a moderação da idade. De acordo 
com os dados obtidos em todos os softwares (Tabela 42, Tabela 43 e Tabela 44), o modelo 
apresentado na Figura 9 é responsável por 21,10% (SPSS) a 22,73% (Process) da variação da 
variável intenção de saída organizacional, entretanto, apenas a variável compromisso com a 
organização apresentou significância para o nível de 0,01. Pelo fato da moderação não 




Resultado da Regressão Linear para a Hipótese H4 (SPSS) 
Variável Erro Unstd. β t p Confirmada 
C. Organização 0,074 -0,461 -6,254 < 0,01 
Não Idade 0,075 -0,051 -0,675 0,500 
Moderação 0,083 0,063 1,328 0,186 




Resultado da Regressão Linear para a Hipótese H4 (Process) 
Variável Erro Unstd. β t p Confirmada 
C. Organização 0,0738 -0,4614 -6,2543 < 0,01 
Não Idade 0,0751 -0,0507 -0,6755 0,05005 
Moderação 0,0627 0,0832 1,3282 0,01862 
Nota. O R2 deste modelo é 22,73% 
 
Tabela 44 
Resultado da Regressão Linear para a Hipótese H4 (AMOS) 
Variável Erro Unstd. β t p Confirmada 
C. Organização 0,073 -0,461 -6,318 < 0,01 
Não Idade 0,074 -0,051 -0,682 0,495 
Moderação 0,062 0,083 1,342 0,180 
Nota. O R2 deste modelo é 22,70% 
 
H5.1: O duplo compromisso tem maior influência na intenção de saída do que o 
compromisso com a organização ou com a profissão. (Método: Composição dos Scores) 
 
Para que fosse possível testar a Hipótese H5, utilizamos tanto a variável Duplo 
Compromisso, criada a partir da composição dos scores (H5.1), como os quadrantes definidos 
no método taxonómico (H5.2). Primeiramente, com a variável Duplo Compromisso, 
analisamos a sua influência na intenção de saída, de acordo com o modelo da Figura 10, depois 
analisamos a moderação da idade nesta relação, de acordo com o modelo da Figura 11. Com os 
dados do método taxonómico, realizamos uma One-way ANOVA (Tabela 50) e uma Two-way 
ANOVA (Tabela 53) nos quadrantes para analisar a interação das variáveis. 
No teste sem moderação, a influência do duplo compromisso na intenção de saída 
organizacional foi testada. Conforme demonstrado na Tabela 45, a variável Duplo 
Compromisso é responsável por 15,70% a 16,30% da variação da variável intenção de saída, 
com significância para o nível de 0,01. A relação entre as variáveis é negativa, ou seja, quando 
o duplo compromisso aumenta em 1, a intenção de saída organizacional diminui em 0,403. Com 
base nos dados da Tabela 49, podemos observar que a variável que apresenta maior influência 
 
56 
sobre a intenção de saída é o compromisso com a organização, seguido pelo duplo compromisso 
e pelo compromisso com a profissão, respetivamente. Consideramos, portanto, o teste H5.1 da 
Hipótese H5 como parcialmente negado. 
 
Figura 10 





Resultados das Regressões Lineares para o Duplo Compromisso 
Ferramenta R2 Erro Unstd. β t p 
SPSS 0,157 0,075 -0,403 -5,363 < 0,01 
AMOS 0,163 0,075 -0,403 -5,381 < 0,01 
 
Figura 11 






Para o teste com moderação, a influência do duplo compromisso na intenção de saída 
organizacional volta a ser testada, mas desta vez com a moderação da idade. De acordo com os 
dados obtidos em todos os softwares (Tabela 46, Tabela 47 e Tabela 48), o modelo apresentado 
na Figura 11 é responsável por 15,60% (SPSS) a 17,34% (Process) da variação da variável 
intenção de saída organizacional, entretanto, apenas a variável Duplo Compromisso apresentou 
significância para o nível de 0,01. Pelo fato da moderação não apresentar significância para o 
nível de 0,05, considera-se, portanto, a moderação sem efeito. 
 
Tabela 46 
Resultado da Regressão Linear para o Duplo Compromisso (SPSS) 
Variável Erro Unstd. β t p 
D. Compromisso 0,076 -0,401 -5,249 < 0,01 
Idade 0,078 -0,066 -0,841 0,402 
Moderação 0,058 0,072 1,248 0,214 
Nota. O R2 para este modelo é de 15,60%. 
 
Tabela 47 
Resultado da Regressão Linear para o Duplo Compromisso (Process) 
Variável Erro Unstd. β t p 
D. Compromisso 0,0764 -0,4008 -5,2491 < 0,01 
Idade 0,0784 -0,0659 -0,8411 0,4017 
Moderação 0,0581 0,0725 1,2479 0,2141 
Nota. O R2 para este modelo é de 17,34% 
 
Tabela 48 
Resultado da Regressão Linear para o Duplo Compromisso (AMOS) 
Variável Erro Unstd. β t p 
D. Compromisso 0,076 -0,401 -5,303 < 0,01 
Idade 0,078 -0,066 -0,850 0,395 
Moderação 0,058 0,072 1,261 0,207 





Comparação entre as diferentes variáveis e a intenção de saída (H5.1) 
Variável Unstd. β 
Compromisso com a Organização -0,470 
Duplo Compromisso -0,403 
Compromisso com a Profissão -0,240 
Nota. Quando o valor da variável aumenta em 1, a intenção de saída varia de acordo com os 
dados apresentados. 
 
H5.2: O duplo compromisso tem maior influência na intenção de saída do que o 
compromisso com a organização ou com a profissão. (Método: Taxonómico) 
 
Figura 12 







Média de intenção de saída por quadrante 





Unilateralmente comprometidos com a organização (Q1) 24 2,7500 1,1286 0,2303 
Duplamente comprometidos (Q2) 51 2,3725 1,1257 0,1576 
Unilateralmente comprometidos com a profissão (Q3) 21 3,8667 1,2495 0,2726 
Não comprometidos (Q4) 54 3,3111 1,2821 0,1656 
 
Tabela 51  





Intenção de Saída 14,173 10,222 < 0,01* 
* Significativo para o nível de 0,01 
 
Tabela 52 
Teste de Comparações Múltiplas de Scheffe (Quadrantes) 
Quadrante (I) Quadrante (J) 
Diferença Média  
(I-J) 
p 
A Organização a A Profissão a -1,1166* 0,021 
Duplamente comprometidos A Profissão a -1,4941* < 0,01 
Duplamente comprometidos Não comprometidos -0,9385* < 0,01 
* A diferença média é significativa no nível 0,05. 
a Unilateralmente comprometidos com. 
 
Com base na segmentação em quadrantes, como demonstrado na Figura 12, podemos 
comparar os participantes em cada quadrante para avaliar qual apresenta maior influência na 
intenção de saída. O primeiro quadrante é relacionado a participantes comprometidos 
unilateralmente com a organização (Q1), o segundo é relacionado a participantes duplamente 
comprometidos (Q2), o terceiro é relacionado a participantes comprometidos unilateralmente 
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com a profissão (Q3) e, por fim, o quarto quadrante (Q4) é relacionado a participantes não 
comprometidos. Para esta análise, utilizamos novamente o método One-way ANOVA. 
Como pode ser visto na Tabela 50, participantes que estão duplamente comprometidos 
apresentam uma menor média de intenção de saída (2,3725), seguido por participantes 
unilateralmente comprometidos com a organização (2,7500), por participantes sem 
comprometimento (3,3111) e, por fim, participantes unilateralmente comprometidos com a 
profissão (3,8667). Há, também, correlação entre os diferentes quadrantes com significância 
para o nível de 0,01, como pode ser visto na Tabela 51. 
Dada a correlação entre os diferentes quadrantes, analisamos o teste de Comparações 
Múltiplas de Scheffe para melhor identificar as diferenças. Como visto na Tabela 52, 
participantes que estão unilateralmente comprometidos com a organização apresentam menor 
média do que os que estão unilateralmente comprometidos com a profissão (IJ=-1,1166). O 
duplo compromisso, por sua vez, apresenta diferença entre dois grupos, sendo que, participantes 
duplamente comprometidos apresentam menor média do que participantes que estão 
unilateralmente comprometidos com a profissão (IJ=-1,4941) ou que não estão comprometidos 
(IJ=-0,9385).  
Portanto, embora a intenção de saída média dos participantes duplamente 
comprometidos (2,3725) seja menor do que dos participantes unilateralmente comprometidos 
com a organização (2,7500), a diferença não é estatisticamente significante para o nível de 0,05. 
Por outro lado, os participantes duplamente comprometidos (2,3725) apresentam uma intenção 
de saída média menor do que participantes unilateralmente comprometidos com a profissão 
(3,8667) e essa diferença é significativa para o nível de 0,05. 
Realizamos também uma Two-way ANOVA para avaliar o efeito principal e o efeito de 
interação entre os compromissos e a intenção de saída organizacional (Tabela 53). Cada um dos 
quadrantes mencionados na Tabela 20, pode ser caracterizado como tendo alto ou baixo 
compromisso. O Quadrante 1 é representativo de participantes com compromisso alto com a 
organização, mas baixo com a profissão (unilateralmente comprometido com a organização). 
O quadrante 2 é representativo de participantes com compromisso alto com a organização e 
com a profissão (duplamente comprometidos). O quadrante 3 é representativo de participantes 
com compromisso baixo com a organização e alto com a profissão (unilateralmente 
comprometido com a profissão). Por fim, o quadrante 4 é representativo de compromisso baixo 
com a organização e com a profissão (não comprometidos). Como demonstrado por West, 
Aiken e Krull (1996) e também por Verma e Patel (2017), a análise Two-way ANOVA nos 
permite utilizar variáveis categóricas para avaliar uma variável contínua. Portanto, utilizamos 
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essa categorização de alto-baixo de cada compromisso como forma de avaliar a intenção de 
saída dos participantes.  
Como podemos observar na Figura 13, os resultados apontam para um efeito principal 
onde o alto compromisso com a organização leva a uma baixa intenção de saída. Por outro lado, 
quando passamos a analisar o efeito de interação entre os compromissos, podemos observar que 
os resultados (Tabela 54) apontam para quatro possíveis cenários que são referentes aos 
quadrantes anteriormente mencionados. Ordenando do melhor ao pior quadrante, temos, 
primeiramente, o quadrante dos duplamente comprometidos (Q2), onde podemos observar que 
profissionais com alto compromisso com a profissão e com a organização apresentam uma 
baixa intenção de saída. Em seguida, temos o quadrante dos unilateralmente comprometidos 
com a organização (Q1) que é definido por um alto compromisso com a organização, mas um 
baixo compromisso com a profissão. Neste quadrante (Q1), podemos observar, que a intenção 
de saída começa a aumentar. Por sua vez, o quadrante dos não comprometidos (Q4), temos um 
baixo compromisso com a organização e com a profissão, o que nos leva a uma intenção de 
saída ainda maior que a dos quadrantes anteriores. Por fim, no quadrante dos unilateralmente 
comprometidos com a profissão (Q3), podemos observar um fenómeno, onde, um baixo 
compromisso com a organização e um alto compromisso com a profissão, fazem com que a 
intenção de saída aumente. Este quadrante (Q3), comparado aos outros, é o pior quadrante 
possível, pois, apresenta uma intenção de saída maior do que quando o compromisso está baixo, 
tanto com a organização como com a profissão. Com base nos resultados obtidos neste teste, 
podemos inferir que a utilização do método taxonómico do duplo compromisso, em conjunto 
com uma análise Two-way ANOVA, nos permite visualizar o efeito de influência dos 
compromissos na intenção de saída sem que haja a necessidade de realizamos uma regressão 
linear. Considerando os dois testes realizados, podemos concluir, portanto, que, do ponto de 
vista da intenção de saída, é melhor estar unilateralmente comprometido com a organização, ou 
duplamente comprometido, do que estar unilateralmente comprometido com a profissão.  
Todos os testes realizados nas hipóteses H5.1 e H5.2 nos mostram que o Duplo 
Compromisso, enquanto influenciador da intenção de saída, não é melhor que o compromisso 
com a organização, mas é melhor do que o compromisso com a profissão. Considera-se, 









Testes de efeitos entre sujeitos (Two-way ANOVA) 
Origem Quadrado Médio Z p 
Compromisso com a Organização 33,152 23,911 < 0,01** 
Compromisso com a Profissão 0,249 0,180 0,672 
Compromisso com a Organização 
X 
Compromisso com a Profissão 
6,832 4,928 0,028* 
Nota. R2 deste modelo é de 17,40% (15,70% ajustado) 
* Significante para o nível de 0,05 







Quadrantes e intenção de saída (Two-way ANOVA) 
Quadrante 
Compromisso com a 
Organização 
Compromisso com a 
Profissão 
Intenção de Saída 
Média 
Q2 a Alto Alto 2,373 
Q1 Alto Baixo 2,750 
Q4 Baixo Baixo 3,311 
Q3 b Baixo Alto 3,867 
a Quadrante ideal 
b Pior quadrante 
 
Com a realização dos testes, podemos encontrar na Tabela 55, o cenário resumido da 
aceitação das hipóteses. De acordo com os resultados encontrados nas verificações anteriores, 
as hipóteses H1 e H2 encontram-se confirmadas, as hipóteses H3 e H4, mediante a não-
moderação da variável idade, encontram-se negadas, e a hipótese H5, com base nos resultados 
dos testes H5.1 e H5.2, encontra-se parcialmente negada. 
 
Tabela 55 
Resumo dos Testes das Hipóteses 
Hipótese SPSS a AMOS a Process a Final b 
H1 Confirmada Confirmada - Confirmada 
H2 Confirmada Confirmada - Confirmada 
H3 Negada Negada Negada Negada 
H4 Negada Negada Negada Negada 
H5 Parcialmente negada Parcialmente negada - Parcialmente negada 
a Ferramenta utilizada 








 Motivado pelos dados publicados pela LinkedIn Talent Solutions (2018) sobre os 
elevados índices de turnover de profissionais de tecnologia e pelo estudo publicado pela Softex 
(2019) sobre o tamanho e caracterização do sector de tecnologia do Brasil, este estudo visou 
analisar a intenção de saída de profissionais neste sector, tomando como base dois construtos 
(compromisso com a organização e com a profissão) que são notavelmente conhecidos por 
influenciar a intenção de saída organizacional, além de avaliar como a idade desses 
profissionais pode afetar essas relações, sendo a composição dos compromissos, denominada 
duplo compromisso, o principal foco desta análise. Como já mencionado anteriormente, estudos 
sobre o duplo compromisso são realizados maioritariamente no contexto norte-americano e no 
contexto asiático (Redman et al., 2016), mostra-se, portanto, uma abertura e necessidade de 
estudos dessa natureza no contexto brasileiro. 
 Os resultados obtidos neste estudo, relativamente a caracterização da amostra de 
profissionais de tecnologia no Brasil, mostram-se condizentes com os dados publicados pela 
Softex (2019), sendo que encontramos 82,70% de profissionais com graduação, pós-graduação, 
mestrado ou doutorado, valor mais elevado do que os 69% apresentados pela Softex (2019). A 
distribuição etária dos profissionais também se mostra condizente, sendo que 79,30% dos 
profissionais estão distribuídos maioritariamente no grupo etário dos 25-44 anos. Embora não 
seja possível generalizar os resultados encontrados ao sector como um todo, nossa amostra 
aponta que os profissionais de tecnologia no Brasil são pessoas que se encontram em uma fase 
de estabelecimento profissional (entre os 25-44 anos) e com elevados níveis de escolaridade 
(82,70% com ensino superior). Há de se esperar, portanto, como explorado por Rego (2018) e 
Larkin (1995), que a reposição desses profissionais seja mais custosa para as organizações, dado 
os elevados graus de escolaridade. 
 Ainda no tocante a idade, embora a maioria (79,30%) dos profissionais estejam 
distribuídos no grupo etário dos 25-44 anos, foi o grupo etário dos 45-65 anos que apresentou 
o maior número de resultados significativamente positivos neste estudo. Quando comparamos 
os profissionais com idade entre 45 e 65 anos, podemos ver que eles apresentam maior 
compromisso calculativo com a organização e maior compromisso normativo com a profissão 
do que quando comparados com profissionais entre 15 e 24 anos. O mesmo se mostra verdade 
quando comparamos os mesmos profissionais com profissionais com idade entre 25 e 44 anos, 
sendo que os profissionais com idade entre 45 e 65 anos apresentam maior compromisso com 
a profissão, maior compromisso normativo com a profissão, maior duplo compromisso, maior 
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duplo compromisso normativo e maior duplo compromisso calculativo do que os profissionais 
no grupo etário anterior. Aqui confirma-se, portanto, algo que já havia sido evidenciado 
anteriormente por Rhodes (1983), Cohen (1993), Brimeyer et al. (2010), Finegold et al. (2012) 
e Katz et al. (2019), onde podemos claramente observar que a idade de facto tem um papel 
importante quando analisamos o compromisso, seja no contexto organizacional, profissional ou 
no contexto de profissionais duplamente comprometidos. Ou seja, podemos inferir que quanto 
maior a idade do profissional, mais seus compromissos vão ser afetados, algo que já era 
esperado, visto que a idade pode afetar as atitudes e os comportamentos dos profissionais, sendo 
que, no contexto desse estudo, profissionais mais velhos dão maior enfase a questões morais 
(compromisso normativo) e financeiras (compromisso calculativo). Apesar da inegável 
influência da idade em algumas das variáveis em estudo, ela não se mostrou relevante quando 
utilizada como um fator de moderação, sendo que todas as hipóteses envolvendo a idade 
enquanto variável moderadora foram negadas por não serem significativas. 
 Quanto a situação atual dos profissionais, os resultados apontaram que apenas 15% dos 
profissionais apresentam compromisso elevado com a organização, por outro lado, 24% dos 
profissionais apresentam compromisso elevado com a profissão e, por fim, 30,70% dos 
profissionais apresentam intenção de saída elevada. Com base nos dados, nossa amostra aponta 
que os profissionais estão mais comprometidos com suas profissões do que com as organizações 
em que trabalham, situação que é confirmada pelo elevado índice de intenção de saída 
organizacional. 
 Com relação ao compromisso com a organização, verificamos que este constructo, seja 
de um ponto de vista unidimensional ou tridimensional, como esperado, é o que apresenta maior 
influência sobre a intenção de saída organizacional, explicando cerca de 21,20% a 21,70% da 
sua variação. No tocante as suas dimensões internas, o compromisso afetivo ainda se mostra 
como o maior influenciador da intenção de saída organizacional. Confirma-se, portanto, a 
afirmação feita por Cesário et al. (2017) de que fomentar o compromisso afetivo organizacional 
é importante, pois, de facto, ele influencia a intenção de saída organizacional. Confirma-se, 
também, as afirmações de Meyer et al. (1997), Meyer et al. (2002), Pare et al. (2007) e Iqbal et 
al. (2014), que determinam o compromisso organizacional como o mais importante preditor de 
intenção de saída organizacional e determina sua dimensão afetiva como dimensão com papel 
vital nessa relação de influência. 
  Na análise do compromisso com a profissão, verificamos que este constructo, seja do 
ponto de vista unidimensional ou tridimensional, como esperado, também tem influência sobre 
a intenção de saída organizacional, entretanto, diferente do compromisso com a organização, 
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este constructo explica apenas 5,20% a 5,90% da sua variação. Confirma-se aqui, embora com 
menor intensidade, o ponto levantado por Katz et al. (2019), onde afirmam que os mesmos 
efeitos de influência observados no compromisso com a organização também são observados 
no compromisso com a profissão. Essa variação menor, apresentada pelo compromisso com a 
profissão, mostra-se condizente com o que foi apresentado por Curtis et al. (2010), que 
justificam essa menor influência devido a possibilidade de o profissional estar comprometido 
com a sua profissão, mas desejar exercê-la em outra empresa, algo que pode ser observado, 
claramente, na Figura 13, sendo que, este fenómeno ocorre devido a um alto compromisso com 
a profissão e um baixo compromisso com a organização. Embora o escopo do estudo 
apresentado por Curtis et al. (2010) seja diferente do escopo deste estudo e esteja focado no 
contexto norte-americano, foi possível validar, através dos resultados obtidos, no contexto 
tecnológico brasileiro, outra afirmação feita pelas autoras de que o profissional, embora pouco 
comprometido com a profissão, pode permanecer na organização por interesses pessoais, algo 
que pode ser confirmado, neste estudo, com base no facto de que a dimensão interna do 
compromisso com a profissão que apresentou maior influência na intenção de saída ser a 
dimensão calculativa. A dimensão afetiva, dominante no compromisso com a organização, 
mostra-se neste constructo como a que tem menor influência na intenção de saída 
organizacional. Ou seja, com base nos dados, quando analisamos a intenção de saída de 
profissionais com base no seu compromisso com a profissão, a questão financeira tem mais 
peso do que a questão afetiva, podendo criar um efeito inverso onde profissionais com pouco 
comprometimento profissional ficam na organização e profissionais com alto 
comprometimento profissional querem sair da organização. 
 Por fim, como o principal foco deste estudo, temos o duplo compromisso. Como já 
demonstrado anteriormente, há evidencias de duplo compromisso na amostra, tendo isso sido 
confirmado através do método taxonómico, do método dimensional e do método de composição 
dos scores. Segundo o método taxonómico, temos cerca de 34% dos profissionais em situação 
de duplo compromisso, por sua vez, o método da composição dos scores apresenta que apenas 
14% dos profissionais estão com duplo compromisso elevado. A diferença entre os dois 
métodos se dá, maioritariamente, pela nota de corte utilizada e pelo número de dimensões pelas 
quais os profissionais foram divididos. Enquanto constructo, criado pela composição dos 
scores, podemos afirmar que o duplo compromisso também influencia a intenção de saída 
organizacional, confirmando o que foi apresentado por Robinson et al. (2012), ao dizer que o 
duplo compromisso tem potencial de ser relevante em predizer a intenção de saída 
organizacional. Como já apontado anteriormente, com base nos dados, profissionais 
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duplamente comprometidos tem menor média de intenção de saída, entretanto, a diferença não 
se mostrou significativa para o nível esperado, talvez em virtude do tamanho da amostra. 
Embora o duplo compromisso, de facto, influencie a intenção de saída, ele explica apenas 
15,70% a 16,30% da sua variação, fazendo com que o compromisso com a organização ainda 
seja exaltado com o melhor preditor da intenção de saída organizacional. Sobre a análise do 
método taxonómico, como esperado, profissionais que estão unilateralmente comprometidos 
com a organização, apresentam menor média de intenção de saída do que profissionais 
unilateralmente comprometidos com a profissão. Profissionais duplamente comprometidos, por 
sua vez, apresentam menor média de intenção de saída do que profissionais unilateralmente 
comprometidos com a profissão ou que não estejam duplamente comprometidos. Ou seja, 
embora o compromisso com a organização ainda seja o melhor preditor, os resultados deste 
estudo, com base no modelo apresentado, apontam o duplo compromisso como o segundo 
melhor preditor de intenção de saída, estando ele a frente do compromisso com a profissão. No 
tocante as dimensões internas do constructo, a dimensão afetiva volta a se tornar relevante, 
apresentando-se como a dimensão com maior poder preditivo sobre a intenção de saída. 
 
7. CONCLUSÃO 
Neste estudo, foi proposta a verificação do duplo compromisso e da moderação da idade 
no sector tecnológico brasileiro. Utilizando técnicas variadas, foi possível confirmar diversos 
pontos encontrados no estado da arte dos constructos utilizados. A idade, apesar de influenciar 
algumas variáveis, se mostrou inútil enquanto variável moderadora. Por sua vez, apesar das 
inúmeras tentativas para tentar provar o contrário, o compromisso com a organização ainda se 
mostra como o melhor preditor da intenção de saída organizacional, deixando, dentro do escopo 
deste estudo, o duplo compromisso em segundo lugar. Conclui-se, portanto, que os resultados 
encontrados neste estudo estão alinhados com a teoria vigente sobre o duplo compromisso e, 
espera-se, também, que estes resultados venham a aprofundar um pouco mais o conhecimento 
geral sobre o tema. Enquanto autor, enamorado com o tema, faço votos de que mais 
investigações sejam realizadas e de que um dia tenhamos uma compreensão mais concreta sobre 
o duplo compromisso, nos permitindo deixar de lado as críticas apresentadas por Gordon et al. 
(1990) e apagando, cada vez mais, a imagem de epifenómeno associada ao duplo compromisso 





A principal limitação deste estudo se deu na recolha de dados, devido a relutância de 
profissionais do sector de tecnologia a despenderem tempo para responder ao questionário. 
Segundo algumas das reclamações, 47 questões é um número muito elevado. Outra reclamação 
constante foi o fato das escalas serem muito parecidas. Apesar de estar claro, durante o 
preenchimento do questionário, qual constructo estamos a analisar, algumas pessoas tiveram a 
sensação de já ter respondido ao item anteriormente. Neste ponto, talvez, a recolha de dados 
através do Qualtrics teria se mostrado como uma solução mais interessante do que o Google 
Forms, dado a flexibilidade de tornar o formulário mais atrativo visualmente e dado ao maior 
número de possibilidades ao alterar a forma como os itens das escalas são exibidos. 
 
7.2. Estudos futuros 
Em uma última nota sobre as variáveis sociodemográficas deste estudo, foi evidenciado 
que profissionais do gênero feminino apresentam um duplo compromisso maior em relação aos 
profissionais que identificam seu gênero como sendo não-binário. Em virtude dessa 
diferenciação ser encontrada apenas no duplo compromisso, mostra que a inclusão de opções 
de outros gêneros, como o não-binário, podem ser beneficiais para futuras pesquisa sobre o 
assunto, gerando dados sobre um grupo de profissionais que até então não vem sendo 
considerado na vasta maioria dos estudos. Assim, estudos futuros poderiam melhor alinhar-se 
com a realidade da identidade de género dos tempos atuais. Ainda, como sugestão 
complementar, seria interessante aplicar o mesmo estudo em um número maior de profissionais, 
mesmo que fora do contexto tecnológico, para que possamos verificar se os dados encontrados 
aqui ainda se manteriam da mesma forma ou se novos apontamentos seriam encontrados 
durante a análise dos dados. Como dito anteriormente, uma reclamação constante foi o número 
de itens do questionário, portanto, para estudos futuros, se possível, seria interessante utilizar 
versões reduzidas das escalas de compromisso. 
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Anexo A – Questionário 
Secção 1 – Introdução e autorização 
 







































Anexo B – Possíveis Mudanças no Alfa de Cronbach 
Escala de Compromisso com a organização 
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Escala de Compromisso com a profissão (Dimensão Calculativa) 
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Anexo H – Correlação Bivariada entre as variáveis em estudo 
 
 
 
 
 
